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ONTSLAGMACHT, ONTSLAGRECHT EN 
V ASTHEID VAN BETREKKING: EEN SYSTEEM 
1. PROBLEEMSTELLING 
1. De ontslagproblematiek neemt in bet arbeidsovereen-
komstenrecht ongetwijfeld een bijzondere plaats in. Aileen 
al bet ontslagrecht, zoals uitgewerkt in de Arbeidsovereen-
komstenwet zelf, Ievert heel wat controversen op. De me-
ningsverschillen in de jurisprudentie en de doctrine slaan dik-
wijls slechts op de interpretatie van begrippen of op de in-
vulling en de toepassing van regels in de door de wetbedoel-
de gevallen en scenario's van ontslag. De problematiek 
wordt evenwel complexer wanneer men de door de W.A.O. 
geregelde ontslagsituaties verlaat, i.e. zodra de rechter zich 
dient te buigen over betwistingen inzake regels van ontslag-
recht die door de wetgever1 zelf of door de contracterende 
partijen bij collectieve of individuele arbeidsovereenkomsF 
aan de bepalingen van de Arbeidsovereenkomstenwet zijn 
toegevoegd. Los van de vraag naar de geldigheid en de wijze 
waarop deze additionele wettelijke en conventionele ontslag-
regels zich verhouden tot bet «klassieke» ontslagrecht, wor-
den de rechtscolleges in voornoemde gevallen vaak gecon-
fronteerd met de vraag naar de wijze waarop de niet-nale-
ving van deze regels door een van de partijen kan worden 
gesanctioneerd. Men opteert dan, hetzij voor een forfaitaire 
vergoeding, hetzij voor een vergoeding van de reeel geleden 
schade of voor een combinatie van beide3 • De zeer uiteen-
lopende standpunten die rechtspraak en rechtsleer ter zake 
aannemen, wijzen ongetwijfeld op een zekere onwennigheid 
die begrijpelijk wordt wanneer men rekening houdt met de 
soms schaarse aanknopingspunten die de wet biedt4 • 
2. Bij ontstentenis van een uitdrukkelijk door de wetgever 
geconstrueerd systeem rijst de vraag of de verschillende re-
gels met betrekking tot bet ontslag een logisch geordend ge-
heel vormen in de actuele stand van bet positief recht, i.e. 
of ze, ongeacht hun oorsprong, gehoorzamen aan een orde-
nings beginsel. 
1 Bv. indien een vrije universiteit bij het uitwerken van een sta-
tuut voor haar hoogleraren een gunstiger regeling vaststelt dan in 
de W.A.O.; zie in dit verband VANACHTER, 0., «Het toepassings-
gebied van de Arbeidsovereenkomstenwet», in Actuele problemen 
van het arbeidsrecht, II, RioAux, M. (red.), Antwerpen, Kluwer, 
1987, nr. 28. 
2 Bv. de bij C.A.O. uitgewerkte werkzekerheidsclausules; zie 
o.a. MERGITS, B., «Conventionele beperkingen van het ontslag-
recht», in Actue/e problemen van het arbeidsrecht, I, RioAux, M. 
(red,), Antwerpen, Kluwer, 1984, nrs. 596 e.v. 
3 Ibid., nrs. 444-446. 
4 Zo bv. in het geval van de leerkrachten van het vrij gesubsi-
dieerd onderwijs. Artikel 12bis, § 3, van de Schoolpactwet bepaalt 
dat voor de vastbenoemde leerkrachten van dit net een statuut moet 
worden uitgewerkt dat gelijkwaardig is aan dat van de leerkrachten 
van het Rijksonderwijs. Tot op heden is dit evenwel een dode letter 
gebleven. Hoewel artikel l, tweede lid, W.A.O. deze personeelsle-
den uit het toepassingsgebied van de wet uitsluit, meende het Hof 
van Cassatie dat, in afwachting van een regeling de W.A.O. wei van 
toepassing is; zie Cass., 25 juni 1979, R. W., 1979-80, 180. 
Een systematisering van bet ontslagrecht zou zeker demo-
gelijkheid bieden om een aantal algemeen aanvaarde oplos-
singen voor bepaalde rechtsproblemen anders te beoordelen 
dan nu bet geval is (infra). 
In de onderhavige bijdrage wordt onderzocht of, ondanks 
een ogenschijnlijke disparaatheid, de rechtsregels in verband 
met ontslag, niet kunnen worden gesystematiseerd. Gelet op 
de complexiteit van de materie hebben we ons in deze be-
knopte verhandeling beperkt tot de ontslagregels die betrek-
king hebben op de eenzijdige beeindiging van de arbeids-
overeenkomst door de wilsuiting van de werkgever. Tevens 
hebben we geopteerd voor een benadering waarbij traditio-
nele onderscheiden en categorieen enigszins worden gerela-
tiveerd. 
2. ONTSLAGMACHT, ONTSLAGRECHT EN 
V ASTHEID VAN BETREKKING 
2.1. Ontslag als centraal begrip 
3. Ontslag staat voor de expliciete of impliciete, doch dui-
delijk en ondubbelzinnig geuite wil van een van de partijen 
om de arbeidsovereenkomst eenzijdig te beeindigen5 • Het is 
een informele rechtshandeling die aan geen enkel vorm-
vereiste is onderworpen. Het ontslag kan mondeling of 
schriftelijk worden geformuleerd en kan zelfs blijken uit een 
handeling of een gedraging van een der partijen6 • 
De geldigheid van bet ontslag betreft louter een kwestie 
van materiele vereisten; inzonderheid gaat bet om die ver-
eisten die de duidelijkheid en de volwaardigheid van de uit-
gedrukte wil moeten garanderen. Concreet betekent dit dat 
de eenzijdige wilsuiting aan dezelfde geldigheidsvereisten zal 
moeten voldoen als de wil door elk van de partijen uitge-
drukt bij bet aangaan van de overeenkomst. In bet kader van 
onze bespreking zullen we voornoemde geldigheidsvereisten 
samenbrengen in twee grotere categorieen : volwaardigheid 
en duidelijkheid van ontslag. Bij bet beantwoorden van de 
vraag of ontslagmacht, ontslagrecht en vastheid van betrek-
king in onderlinge verhouding tot elkaar een «systeem» vor-
men, kan bet niet anders dan dat «ontslag» hierbij de cen-
trale notie is. Het betreft immers bet ruimste begrip. Ontslag 
met opzegging en opzeggingstermijn, ontslag met opzegging 
en opzeggingsvergoeding, ontslag om een dringende reden 
5 Deze definitie is een meer expliciete versie dan die van het So-
ciaa/rechte/ijk Woordenboek: «de beeindiging van onder meer de 
arbeidsovereenkomst door een gedraging van een van de partijen 
waaruit de wil blijkt om te beeindigen». De versies van het Hof van 
Cassatie (o.a. Cass., 14 mei 1975, Arr. Cass., 1975, 991, en Cass., 
23 maart 1981, R. W., 1981-82, 2481) of van lagere rechtscolleges 
(o.a. Arbh. Gent, 11 september 1987, R. W., 1987-88, 646) varieren 
op dit thema. 
6 Zie o.a. Petit; J., «Nietigheid van ontslag en opzegging en 
rechtsgevolgem>, in Actuele problemen van het Arbeidsrecht, I, RI-
oAux, M. (red), Antwerpen, Kluwer, 1984, nr. 3. 
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zijn slechts moda/iteiten van dit ruimere begrip7 • De term 
zelf is neutraal en zegt niets over de rechtmatigheid van de 
handeling. Geldigheid en rechtmatigheid van ontslag betref-
fen onderscheiden rechtsvragen, waartussen wei een zekere 
interdependentie bestaat8 • 
2.2. Ontslagmacht : een algemeen aanvaard beginsel 
4. De «ontslagmacht» betreft de mogelijkheid voor elk 
van de partijen bij een overeenkomst met successieve uitvoe-
ring, i.e. een arbeidsovereenkomst, om deze ,te beeindigen 
door ontslag, i.e. door eenzijdige wilsuiting9 • De rechtslite-
ratuur wijst verschillende grondslagen aan voor het bestaan 
van een dergelijk fenomeen. In eerste instantie wordt mees-
tal opgemerkt dat deze faculteit een sequeel vormt van de 
grondwettelijk gewaarborgde individuele vrijheid. Voorts 
wordt verwezen naar het in het Burgerlijk Wetboek en in de 
Arbeidsovereenkomstenwet geformuleerde verbod om zich 
voor het Ieven te binden. Ten slotte menen sommigen ook 
in art. 1184 B. W. een argument te kunnen ontwaren ; de mo-
gelijkheid om eenzijdig te beeindigen wordt dan gerecht-
vaardigd door het in gebreke blijven van de tegenpartij 10• Zo 
er wellicht nog discussie kan bestaan over het beginsel waar-
op de ontslagmacht rust, is er o.i. vee! minder ruimte om 
te redetwisten over de vraag of de wetgever in het kader van 
de arbeidsovereenkomst de ontslagmacht aanvaardt. 
M.a.w. of men tot ontslag kan overgaan in weerwil van, en 
met schending van, de regels en de modaliteiten die dezelfde 
wetgever voor de aanwending van het ontslag heeft uitge-
werkt. Deze vraag dient positief te worden beantwoord. 
Zulks volgt o.a. uit het feit dat de wetgever voor niet-nale-
7 PETIT geeft een overzicht van de «soorten» ontslagen ; in wer-
kelijkheid gaat het om «modaliteiten» van ontslag. Zie PETrr, J. 
«Nietigheid van ontslag en opzegging en gevolgen», Actue/e pro-
blemen van het arbeidsrecht, M. RroAux (REo), ANTWERPEN, 1984, 
NR. 3. 
8 
••• een zekere interdependentie best a at: bepaalde elementen die 
thans de rechtmatigheid van de ontslaghandeling mede bepalen, 
zouden op de geldigheidsvoorwaarden kunnen. worden betrokken. 
Dit zou bijvoorbeeld kunnen met sommige regels die de verplichting 
tot verstrekking van voorafgaande informatie betreffen. Aangezien 
het ontslag een zuivere wilshandeling is, zou men de redenering kun-
nen ontwwikkelen dat het ontslag dan geldig is, wanneer de werk-
gever over alle wettelijk en conventioneel verplichte informatieele-
menten beschikt. De verplichting om v66r elk ontslag collectief 
over leg te plegen met de werknemers is dan voor de werkgever een 
verplichte stap in het informatiewinningsproces, dat aan zijn beslis-
sing voorafgaat en waarop zijn beslissing geacht wordt te steunen. 
Het overslaan van het collectief overleg belet de werkgever op een 
geldige wijze zijn wil tot beeindiging te uiten, daar hij niet over alle 
nodige elementen beschikte om wettig te beslissen. Thans geraakt 
·men niet verder dan de nietigheid van de opzegging. Zie RroAux, 
M., «Werknemersinspraak in ontslagaangelegenheden: een beper-
king aan de individuele ontslagmogelijkheid in hoofde van de werk-
gever ?», in Actue/e problemen van het arbeidsrecht, II, RroAux, 
M., (red), Antwerpen, Kluwer, 1987, nr. 286 e.v., hierna afgekort 
als «Werknemersinspraak in ontslagaangelegenheden». 
9 Zie, voor een omschrijving van «ontslagrecht», PAPIER-JA-
MOULLE, M., «Droit et pouvoir de n!siliation unilaterale dans le loua-
ge de service», R.C.J.B., 1970, 540. 
10 Zie JAMOULLE, M., Le contrat de travail, II, Luik, Ed. de la 
faculte de droit, d'economie et de sciences sociales de Liege, 1986, 
nr. 167. 
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ving van de door de wet uitgewerkte ontslagmodaliteiten 
meer dan eens in vergoedingen voorziet. Deze remuneraties, 
waarvan men het schadevergoedend karakter algemeen ac-
cepteert, zijn verschuldigd door de partij die de wettelijke 
ontslagregelingen genegeerd heeft 11 • lmpliciet werkt de 
werkgever dus met twee hypothesen : in een eerste hypothese 
wendt men de ontslagmacht aan binnen de perken en mo-
daliteiten die de wetgever zelf aan het ontslag heeft gesteld ; 
in een tweede hypothese, die evenzeer wordt gedoogd, ne-
geert de ontslaggevende partij dit ailes 12• 
2.3. Ontslagrecht: een wettelijk en conventioneel gegeven 
5. Het geheel van regels met betrekking tot het ontslag 
vormt het ontslagrecht. Dit omvat de modaliteiten binnen 
en volgens welke de ontslagmacht moet worden aangewend .. 
Deze regels en modaliteiten kunnen niet aileen van wette-
lijke, maar ook van conventionele oorsprong zijn13 • Con-
tractvrijheid en wilsautonomie kunnen immers ten voile spe-
len voor zover ze de bescherming van fundamentele belan-
gen niet krenken of voor zover ze het dwingend karakter van 
de bepalingen van de W.A.O. ten voordele van de werkne-
mer respecteren. Niets belet de partijen bij de individuele of 
de collectieve arbeidsovereenkomst dan ook om clausules te 
bedingen inzake aanwending van ontslagmacht, op voor-
waarde dat er geen conflict is met de dwingende 
wetsbepalingen 14 • Ten aanzien van deze conventionele bepa-
lingen fungeert de Arbeidsovereenkomstenwet als leidraad 
en als toetssteen. 
Meer dan eens ging de wetgever over tot het uitwerken van 
aanvullende of afwijkende ontslagregels15 • Los van het pro-
bleem van de verhouding tussen de specifieke en de algemene 
regels, dient men ervan uit te gaan dat ook deze bepalingen 
integrerend deel uitmaken van het ontslagrecht. 
6. Ret onderscheid. tussen rechtmatig en onrechtmatig 
ontslag houdt rechtstreeks verband met het al dan niet na-
11 Zie, wat de arbeidsovereenkomst voor onbepaalde duur be-
treft, art. 39 van de Arbeidsovereenkomstenwet ; wat de arbeids-
overeenkomst voor · bepaalde duur aangaat, art. 40 van dezelfde 
wet ; wat het karakter van schadevergoeding betreft, voor commen-
taar TAQUET, M. en WANTIEz, C., Conge, Preavis, Indemnite, II, 
Brussel, 1975, 244-246. 
12 
« ... gedoogd»: dit blijkt uit het feit dat de «sanctie» voor het 
niet naleven van de ontslagregels de «schadeplichtigheid»; duldde 
de wetgever de ontslagmacht niet (quod non) dan stelde hij als sane-
tie de «nietigheid van het ontslag. Dit is onbetwistbaar het geval in 
het Nederlandse arbeidsrecht; een opzegging (ontslag) in strijd met 
het door het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingem> (B.B.A.) 
uitgewerkte administratieve ontslagverbod, kan wegens nietigheid 
geen gevolgen sorteren. Zie BAKELS, H.L. en 0PHEIKENS, L., Schets 
van het Nederlands arbeidsrecht, Deventer, Kluwer, 1986, 184 e.v. 
13 Zie sub 9. 
14 
« ... niets be let de partijen ... »: regels betreffende ontslagrecht 
behoren in principe tot het individueel normatief deel : PETIT, J. De 
collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire comites, Brussel, 
1969, nr. 40. 
Deze clausules die ingevolge de door de CAO-wet georganiseerde 
automatische conversie in de individuele arbeidsovereenkomst wor-
den opgenomen, mogen geen afbreuk doen aan art. 6 Arbeidsove-
reenkomsten wet. 
15 Dit is onder meer zo in de Bedrijfsorganisatiewet, de Veilig-
heidswet, de Arbeidswet, de wetgeving inzake politiek werknemers-
verlof, e.a. 
komen van de regels van het ontslagrecht. De aanwending 
van de ontslagmacht overeenkomstig de wettelijke en con-
ventionele modaliteiten van het ontslagrecht leidt in beginsel 
tot rechtmatig ontslag. Als deze1fde ontslagmacht daarente-
gen wordt aangewend met miskenning van een of meer wet-
telijke en/of conventionele regels van het o:ttslagrecht, 
krijgt het ontslag een onrechtmatig karakter. In het Belgi-
sche stelsel van ontslagrecht brengt onrechtmatigheid van 
ontslag in principe schadeplichtigheid met zich. De partij die 
de regels van het ontslagrecht schendt, begaat een fout en 
is eventueel gehouden schadevergoeding te betalen. De wijze 
van schadeplichtigheid verschilt naar gelang van de aard, de 
oorsprong en context van de geschonden regel (infra). De 
onrechtmatigheid van het ontslag brengt niet noodzakelijk 
de ongeldigheid van de eenzijdige wilsuiting om te beein-
digen met zich. Integendeel, men aanvaardt dikwijls dat bij 
het niet-respecteren van de bepalingen eigen aan een ontslag-
modaliteit, het gegeven ontslag geldig blijft ; zo bv. bij nie-
tigheid van de opzegging (en dus onrechtmatigheid van het 
ontslag), met betaling van een opzeggingsvergoeding. De on-
rechtmatigheid veroorzaakt m.a. w. een schadeplichtigheid, 
maar de geldigheid van de ontslaghandeling zelf blijft 
intact'6 • 
Als algemeen principe mag men stellen dat onrechtmatig 
ontslag slechts dan tot ongeldigheid van de ontslaghandeling 
aanleiding geeft, wanneer de geschonden regel(s) recht-
streeks het bestaan ervan in het gedrang brengen; bv. wan-
neer de wil om te beeindigen niet duidelijk genoeg tot uiting 
komt of wanneer de ontslaggevende partij niet over de ver-
eiste bekwaamheid beschikt. In deze situaties is er geen ont-
slag en moet men ervan uitgaan dat de arbeidsovereenkomst 
in principe verder blij ft bestaan 17 • 
2.4. Ontslagrecht en vastheid van betrekking 
7. Sedert de wijzigingen aan de arbeidsovereenkomsten-
wetten in de jaren zestig en vooral sedert de wet van 21 no-
vember 1969, kan er geen twijfel meer over bestaan dat het 
arbeidsovereenkomstenrecht, maar vooral het ontslagrecht, 
herschreven werd vanuit de optiek van de «vastheid van 
betrekking»18 • Dit is synoniem met een geheel van «ontslag-
bemoeilijkende» of «ontslagbeperkende» maatregelen, als-
mede van een stelsel dat de gevolgen van een aldan niet on-
rechtmatig ontslag wil in per ken. Het legt de ontslagmacht · 
van de werkgever aan banden19• Dit alles wordt door middel 
16 Zie Cass. 23 maart 1981, Arr. Cass., 1980-1981, 817. Inzake 
de gevolgen van de nietigbeid van de opzegging op de geldigbeid van 
bet ontslag zijn in de jurisprudentie en doctrine drie stellingen ont-
wikkeld. Voor omscbrijving en commentaar bij deze stellingen zie 
PETIT, J., «Nietigbeid van 0ntslag en opzegging en gevolgen», I.e., 
nr. 25. 
17 Zie, over de gevolgen van nietig ontslag, RAuws, W., «De nie-
tigbeid in bet arbeidsovereenkomstenrecbt>>, in Aetuele problemen 
van het arbeidsreeht, II, RiaAux, M. (red), Antwerpen, Kluwer, 
1987, nr. 254 e. v. 
18 Zie in dit verband de «inleiding» van R. BLANPAIN in Indivi-
duele arbeidsovereenkomsten, Studiedag 14 februari 1970, Leuven, 
1970; zie ook STEYAERT, J ., Arbeidsovereenkomst, handarbeiders en 
bedienden, Gent-Leuven, Story-Scientia, 1973, 70-74. 
19 Zie RiaAux, M., «Werknemersinspraak in ontslagaangelegen-
beden», I.e., nr. 282. 
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van verschillende technieken en langs verschillende juridi-
sche kanalen gerealiseerd ~ 
Men kan een onderscheid maken tussen de middelen/tech-
niek die de bescherming van aile werknemers op het oog heb-
ben en die welke ertoe strekken zeer specifieke, doch objec-
tief te onderscheiden categorieen werknemers, bescherming 
te verlenen20 • Als voorbeeld van een techniek die de bescher-
ming van aile werknemers beoogt, kan ongetwijfeld worden 
verwezen naar de wettelijke regeling van het ontslag met op-
zegging van een arbeidsovereenkomst voor onbepaald tijd; 
zowel de verplichting een opzeggingstermijn in acht te ne-
men of een opzeggingsvergoeding uit te betalen strekken er-
toe de door de beeindiging getroffen partij en meer in het 
bijzonder de werknemer enige bescherming te verlenen21 • 
De algemene wettelijke ontslagbescherming wordt vaak 
aangevuld en verfijnd door systemen van wettelijke of con-
ventionele oorsprong, die aan bepaalde objectief te onder-
scheiden categorieen werknemers een nog belangrijker ont-
slagbescherming of bestaanszekerheid garanderen (infra). 
De middelen aangewend om deze grote vastheid van be-
trekking te realiseren zijn vaak van zeer uiteenlopende aard. 
Zo bv. de motiveringsplicht a priori of a posteriori, het Iaten 
afhangen van het ontslag van een voorafgaande gunstige 
beoordeling door een administratief college of rechtbank en 
het regelen van een (facultatieve) rei'ntegratieprocedure. Net 
zoals zulks het geval was voor de algemene vastheid van be-
trekking, werden ook deze bijzondere vormen van ontslag-
bescherming vaak aangevuld en verfijnd door conventionele 
systemen22 • 
Wat de kana/en betreft waarlangs de vastheid van betrek-
king kan worden gerealiseerd, bestaat er eveneens een zekere 
diversiteit. Ontslagbescherming kan het gevolg zijn van een 
wettelijk ingrijpen, maar kan ook van conventionele oor-
sprong zijn of eventueel vervat liggen in het arbeidsregle-
ment. 
8. De mogelijkheid om via overeenkomsten, hetzij indi-
viduele hetzij collectieve, vastheid van betrekking en dus 
ontslagbescherming te creeren, is zeker niet abso/uut. Zo 
oordeelde het Hof van Cassatie dat conventionele vastheid 
van betrekking slechts is toegelaten in zoverre de uitoefening 
van het ontslagrecht door de werkgever wordt bemoeilijkt, 
maar nooit tot gevolg mag hebben dat de mogelijkheid tot 
ontslag wordt uitgesloten. Dit zou strijdig zijn met de door 
de Grondwet gegarandeerde individuele vrijheid23 • Daaren-
boven zou dit een binding voor het Ieven van de werkgever 
impliceren, wat dan weer strijdig is met art. 1780 B.W.24 • 
Daarnaast zullen conventionele clausules van vastheid van 
betrekking steeds moeten worden. getoetst aan twee beoor-
delingselementen: het principieel dwingend karakter ten 
voordele van de werknemer van de bepalingen van deAr-
20 Ibid. 
21 De bescberming bestaat in bet waarborgen van de tijd nodig 
voor bet vinden van een gelijkwaardige betrekking. Zie sub 15. 
22 Zie RiaAux, M;, «Werknemersinspraak in ontslagaangelegen-
bedem>, I.e., nr. 282. 
23 Zie Cass., 19 oktober 1969, R.C.J.B., 1970, 527, met noot PA-
PIER-JAMOULLE, M. 
24 Zie Cass., 31 oktober 1975, Arr. Cass., 1976, 287. 
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beidsovereenko111stenwet en de hierarchie van de rechtsbron-
nen neergelegd in art. 51 C.A.O.-wet25 • 
·3. ONTSLAGMACHT, · ONTSLAGRECHT EN 
V ASTHEID VAN BETREKKING: EEN SYSTEEM 
· 9. In onze conceptie behoren alle regels die met het ant-
slag en met zijn gevolgen verband houden, tot het ontslag-
recht. Het enige vereiste is dat de regel, welke ook zijn oor-
sprong is, integraal deel uitmaakt van de individuele arbeids-
overeenkomst, zodat de individuele werknemer zich op de 
naleving ervan kan beroepen26. 
Het incorporeren van regels van niet-conventionele oor-
sprong in de individuele arbeidsovereenkomst geschiedt 
voornamelijk langs twee kanalen. Wanneer het normatieve 
bepalingen van collectieve arbeidsovereenkomsten betreft, 
werkt het door de C.A.O.-wet geregelde mechanisme van de 
automatische conversie. lrnmers, de bepalingen in de indi-
viduele arbeidsovereenkomst die strijdig zijn met de indivi-
dueel normatieve bepalingen van de C.A.O., worden auto-
matisch door deze laatste vervangen. Uiteraard zal er slechts 
van conversie sprake kunnen zijn voor zover de collectieve 
overeenkomst op de betrokken werkgever, en dus ook op 
diens werknemers, toepasselijk is; de werkgever moet door 
de C.A.O. gebonden zijn27. 
Ben tweede kanaal waarlangs verbintenissen aan de indi-
viduele arbeidsovereenkomst worden toegevoegd, vloeien 
voort uit art. 1135 B.W., bepalend dat de overeenkomst niet 
enkel verbindt tot wat de partijen zijn overeengekomen, 
maar ook tot alle gevolgen die door de wet, het gebruik en 
de billijkheid aan de verbintenis, volgens de aard ervan, wor-
den toegekend. De oorsprong van de verbintenis is dus niet 
determinerend voor de aard ervan. Zo is het mogelijk dat 
een regel van wettelijke oorsprong toch kan worden be-
schouwd als een verbintenis voortvloeiend uit een 
arbeidsovereenkomst28 op voorwaarde dat de wettelijke re-
gel aan de overeenkomst kan worden geknoopt. Hiervoor is 
het noodzakelijkdat de regel tot stand is gekomen in het be-
lang van de werknemer (of werkgever)29 • 
Op deze wijze wordt het ontslagrecht veel omvattender 
dan datgene wat de rechtspraak en de rechtsleer er door-
gaans onder begrijpen. Ben dergelijke ruime omschrijving 
van het fenomeen is noodzakelijk, wanneer men de begin-
selen wil ontwaren die van het ontslagrecht een systeem rna-
ken en maakt het mogelijk de ontslagregels van de Arbeids-
25 Zie voor de betekenins va~ deze twee bepalingen RIGAux, M., 
«Werknemersinspraak in ontslagaangelegenheden», I.e., nr. 269. 
26 In dezen opteren we zoals JAMOULLE en RAuws voor een ruime 
conceptie van de contractuele relatie; JAMOULLE, M., Le contrat de 
travail, I, Luik, Editions de Ia faculte de droit et de sciences sociales 
de Liege, 1982, nr. 2; RAuws, W., «De kwalificatie en de draagwijd-
te van bet uitdrukkelijk ontbindend beding wegens wanprestatie in 
een individuele arbeidsverbouding», R. W., 1981-82, 2462 e.v. 
27 Zie JAMOULLE, M., o.c., nr. 2. 
28 Ibid. 
29 
« ... in het belong van de werknemer»: het is perfect denkbaar 
dat een regel tot stand komt zowel in bet belang van de collectiviteit 
van werknemers als van de individuele werknemer. Zo ligt bet col-
lectief belang bij informatieverstrekking door de werkgever voor-
afgaande aan collectief ontslag bij het degelijk functioneren van de 
overleg- en onderbandelingsstructuren. Het individueel belang ligt 
op bet stuk van bet ontslagrecht. Zie sub 16. 
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overeenkomstenwet ruimer te situeren. Dit schept dan weer 
de mogelijkheid om nieuwe verbanden te leggen en aldus te 
komen tot een «sanctie» die meer in overeenstemming is met 
de eigenlijke ~ard van de gekrenkte ontslagregel (infra). 
3.1. Ontslagregel: drie cateogorieen van modaliteiten 
10. Onder de regels die de modaliteiten uitwerken waar-
binnen de ontslagmacht kan worden aangewend, lijkt het 
ons mogelijk drie groepen te onderscheiden : 
a) Modaliteiten die de mogeli}kheid tot ontslag uitsluiten 
11. In een rechtsstelsel waarin men ervan uitgaat dat ont-
slagmacht ook kan worden aangewend in weerwil van de re-
gels van het ontslagrecht, kan het uitsluiten .van de moge-
lijkheid tot ontslag slechts een zeer beperkte betekenis be-
zitten. Immers het niet-respecteren van het «uitsluitingsge-
bod» · zal in beginsel niet lei den tot de ongeldigheid van de 
ontslaghandeling, maar wel tot schadeplichtigheid. Reke-
ning houdend met de hierboven geformuleerde nuance-on-
derscheiden we de volgende situaties : 
- Uitsluiting van de ontslagmoge/ijkheid gedurende een 
bepaalde periode - ongeacht de motieven 
Onder deze noemer kunnen o.i. de arbeidsovereenkomst 
voor een bepaalde tijd en de conventionele werkzekerheids-
clausules worden geplaatst. De uitsluiting door de W.A.O. 
van de mogelijkheid om de arbeidsovereenkomst voor een 
bepaalde tijd aangegaan, v66r het verstrijken van deze tijd 
eenzijdig te beeindigen (bv. door opzegging) - met uitzon-
dering van het ontslag om een dringende reden - betekent 
een conventionele vastheid van betrekking30 • De werknemer 
heeft dus een werkzekerheid voor de conventioneel bedon-
gen tijd. Ook d.m.v. conventionele werkzekerheidsclausules 
wordt de ontslagmogelijkheid vaak geheel of gedeeltelijk 
uitgesloten voor een bepaalde periode. Deze clausules kun-
nen voorkomen in het kader van een individuele of een col-
lectieve arbeidsovereenkomst. In het laatste geval zullen ze 
slechts tot het individueel ontslagrecht behoren zo ze de hoe-
danigheid bezitten van individueel normatieve bepalingen31 • 
Werkzekerheidsclausules hebben voornamelijk zin wanneer 
ze geent worden op arbeidsovereenkomsten voor onbepaal-
de tijd32 • Bovendien dienen bepaalde limieten te worden ge-
respecteerd bij het vastleggen van de periode tijdens welke 
de ontslagmogelijkheid wordt uitgesloten33 • Aanwending 
van de ontslagmacht in weerwil van dit ontslagverbod leidt 
tot schadeplichtigheid (infra)34 • 
Uitsluiting van de moge/ijkheid tot ontslag om 
bepaalde motieven 
30 Zie art. 40, § 1 Arbeidsovereenkomstenwet. 
31 Zie MERGITS, B., «Conventionele beperkingen van het ontslag-
recht», in Actue/e problemen van het arbeidsrecht, I, RIGAUX, M., 
(red.), Antwerpen, Kluwer, 1984, nr. 609 e.v. 
32 Werkzekerheidsclausules creeren immers een «conventionele 
vastheid van betrekking», die in het raam van een arbeidsovereen-
komst voor een bepaalde tijd reeds aanwezig is ingevolge de wet. 
33 Zie sub 23 en 24. 
34 Zie sub 20 e.v. 
12. Arbeidsongeschiktheid, zwangerschap, dienstplicht, 
uitoefening van een politiek mandaat, gelijke behandeling 
van mannelijke en vrouwelijke werknemers, beroepsloop-
baanonderbreking, vervullen van mandaten van personeels-
afgevaardigde, e.a. gaven in het verleden aanleiding tot de 
uitwerking door de wetgever en de contracterende partijen 
van regelingen waarbij ontslag om bepaalde motieven werd 
uitgesloten35 • Deze expliciete ontslagverboden dienen te 
worden aangevuld met door de jurisprudentie op grond van 
algemene rechtsbeginselen in aanmerking genomen uitslui-
tingen van de ontslagmacht. Door het gebruik van rechts-
figuren als willekeurig ontslag en misbruik van ontslagrecht, 
komen hoven en rechtbanken ertoe bepaalde ontslagmotie-
ven op grond van een strijdigheid met de algemene rechts-
beginselen uit te sluiten~ Bij misbruik van ontslagrecht is 
zulks voornamelijk het geval wanneer de ontslagmotieven 
getoetst worden aan de hand van het «finaliteitscriterium»36 • 
In het door ons voorgestelde schema (infra) is het misbruik 
van ontslagrecht een subcategorie van de rechtmatigheid van 
de ontslaghandeling. 
Door een controle a posteriori op· de ontslagmotieven ko-
men de rechtscolleges ertoe de aanwending van de ontslag-
macht uit te sluiten voor bepaalde motieven. Op deze wijze 
zouden de rechtscolleges eventueel tot de onrechtmatigheid 
van het ontslag van een diensthoofd veiligheid kunnen con-
cluderen indien uit de feiten zou blijken dat het ontslag in-
gegeven was als represaille tegen een veiligheidsdeskundige 
die zijn functie uitoefende zoals de wet het hem 
voorschreef37 • In de gevallen waarin de ontslagverboden ex-
pliciet werden uitgewerkt, is er naast een finale controle op 
de motieven door de rechter ook vaak een controle a priori 
mogelijk. Deze controle of motiveringsplicht voor de werk-
gever kan geschieden door een inspraakorgaan, een admi-
nistratief college of eventueel zelfs een rechtscollege38 • Net 
zoals in de reeds geciteerde gevallen leidt niet-naleving door 
de werkgever van deze ontslagmodaliteiten ( -verboden) tot 
schadeplichtigheid. 
- Uits/uiting van de mogelijkheid tot ontslag ten 
aanzien van bepaa/de werknemers 
13. Uitsluiting van ontslagmacht kan ook gekoppeld zijn 
aan elementen die verband houden met de persoon van de 
werknemer. Tot dit type van ontslagmodaliteiten behoren de 
door de ondernemingsraad vastgestelde criteria in geval van 
35 Het gaat om zogenaamde «ontslagverboden». 
36 In voorkomend geval oordeelt de rechter immers of het doel 
waarvoor het ontslagrecht is a~ngewend, overeenstemt met het doel 
dat de ratio legis eraan geeft. Zie voor de criteria van misbruik van 
(ontslag)recht CoRNELIS, L., «Onderzoek naar de principiele grand-
slag van het misbruik van ontslagrecht in het kader van de arbeids-
overeenkomst voor bediendem>, in Aetuele problemen van het ar-
beidsrecht, I, RroAux, M. (red.), Antwerpen, Kluwer, 1984, nr. 166 
e.v., nr. 183 e.v. 
37 
« ... ontslag als represaille»: Soms gaan de contractpartijen bij 
C.A.O. ervan uit dat de werkgever het ontslagrecbt bij wijze van 
represaille aanwendt. Dit is onder meer bet geval bij de reglemen-
tering ter voorkoming van «geslacbtsdiscriminatie» inzake bezoldi-
ging. Zie voor commentaar HuMBLET, P. en Janvier, R., Depositie 
van de vrouw in het sociaal reeht, Antwerpen, Vrouw en samen-
leving, 1988, 69. 
38 Dit is bet geval voor de werknemersafgevaardigden in de on-
dernemingsraad en het comite VGV. 
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ontslag om economische en technische redenen. Overeen-
komstig art. 15 Bedrijfsorganisatiewet is de ondernemings-
raad bevoegd om de algemene criteria van aanwerving en af-
danking van arbeiders te onderzoeken39 • Concreet betekent 
zulks dat de ondernemingsraad advies kan verstrekken over 
de elementen die de werkgever bij aanwerving en afdanking 
dienen te leiden. De C.A.O. nr. 9 van 9 maart 1972 heeft 
~eze bevoegdheid verder uitgebreid. Art. 12 van deze con-
ventie bepaalt dat de ondernemingsraad bevoegd is te beslis-
sen over de vaststelling van de algemene criteria door de 
werkgever te hanteren bij afdanking en wederaanwerving 
om economische of technische omstandigheden40 • Deze be-
voegdheid tast het recht om te beslissen over de opportuni-
teit van het te voeren beleid niet aan. De werkgever oordeelt 
zelf over de noodwendigheid van eventuele ontslagen. Hij 
aileen neemt de beslissing over de omvang ervan, de perso-
neelscategorie(en) waarbinnen deze zich zullen voordoen, 
alsook het tijdstip. Doch eenmaal zover is hij gehouden de 
door de ondernemingsraad opgestelde criteria na te leven41 • 
Hoewel niets in de voornoemde conventionele bepaling 
zulks uitdrukkelijk zegt, neemt men doorgaans aan dat deze 
beginselen van sociale en humanitaire aard zijn; zij leggen 
m.a.w. de sociale prioriteiten vast. Wat is nude juridische 
binding en draagkracht ervan ? 
De binding kan worden gerealiseerd via het arbeidsregle-
ment op voorwaarde dat de O.R. beslist de criteria in een 
facultatieve rubriek van dit arbeidsreglement op te nemen42 • 
In voorkomend geval moet men ervan uitgaan dat de criteria 
tot de sfeer van de individuele arbeidsovereenkomst beho-
ren ; het arbeidsreglement wordt immers doorgaans be-
schouwd als een sequeel van de individuele 
arbeidsovereenkomst43 • Wanneer de door de O.R. vastge-
stelde criteria niet in het arbeidsreglement zijn gei'ncorpo-
reerd, kan de bindende kracht ervan worden afgeleid uit art. 
12 van C.A.O. nr. 9. Deze bepaling legt de werkgever een 
dubbele verplichting op: enerzijds moeten op verzoek van 
de werknemersafgevaardigden de criteria door de onderne-
tningsraad worden opgesteld ; anderzijds moet men ze 
naleven44 • Aangezien deze criteria de individuele arbeidsver-
houding betreffen, bezit art. 12 naast een collectief norma-
tief aspect, ook een individueel normatief karakter. Via de 
wettelijke doorwerking worden ze in de individuele arbeids-
overeenkomst gei'ntegreerd en vormen ze een door de werk-
gever nate Ieven regel in geval van ontslag. Daar de criteria 
sociale prioriteiten betreffen, hebben ze in eerste instantie 
betrekking op elementen die eigen zijn aan de persoonlijke, 
familiale en sociale toestand van de werknemers. De criteria 
schetsen m.a. w. indirect het individueel en sociaal profiel 
39 Zie VANACHTER, 0., «Ondernemingsraden», in Arbeidsrecht 
C.A.D., BLANPAIN, R. (red.), Brugge, Die Keure, III, 9, nr. 110, 121. 
40 Zie art. 12 van C.A.O. nr. 9 van 9 maart 1972, algemeen ver-
bindend verklaard bij K.B. van 12 september 1972, B.S., 25 novem-
ber 1972. 
41 Zie RroAux, M., «Werknemersinspraak in ontslagaangelegen-
beden», I.e., nr. 269. 
42 Ibid; 
43 Zie bierover VAN EECKHOUTTE, W., «De bierarcbie van de ar-
beidsrecbtelijke normen», in Aetuele problemen van het arbeids-
reeht, II, RroAux, M. (red.), Antwerpen, Kluwer, 1987, nr. 327. 
44 Zie RroAux, M., «Werknemersinspraak in ontslagaangelegen-
hedem>, I.e., nr. 269. 
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van de voor ontslag in aanmerking komende werknemers; 
ze geven ook aan in welke volgorde werknemers, rekening 
houdend met voornoemd profiel, dienen te worden ontsla-
gen. Een consequente toepassing ervan leidt dan ook nood-
gedwongen tot de uitsluiting van de ontslagmacht. van de 
werkgever ten aanzien van bepaalde werknemers45 • Niet-na-
leving van deze uitsluiting van de ontslagmogelijkheid heeft 
- ik weet het, lezer, mijn verhaal wordt eentonig - on-
rechtmatig ontslag tot gevolg en brengt schadeplichtigheid 
met zich mee. 
b) Modaliteiten die, zonder de ontslagmacht uit te 
sluiten, de werkgever verp/ichten de eenzijdige 
bei!indiging vooraf aan te kondigen 
14. Een tweede reeks modaliteiten sluit de mogelijkheid 
tot ontslag niet uit, maar de werkgever is gehouden de werk-
nemer v66r de beeindiging te injormeren. Men kan twee sub-
categorieen onderscheiden : beeindiging van de arbeidsover-
eenkomst door opzegging en de voorafgaande informatie-
plicht zonder opzegging. 
- Bei!indiging van de arbeidsovereenkomst door middel 
van opzegging 
15. De opzegging is de formele rechtshandeling waarbij 
een partij aan de andere de wil te kennen geeft om de over-
eenkomst eenzijdig te beeindigen (meestal) na verloop van 
een termijn46 • De W.A.O. heeft het ontslag met opzegging 
voorbehouden voor bepaalde types van arbeidsovereenkom-
sten en heeft ze uitgesloten in andere gevallen47 • Het feit of 
de overeenkomst al dan niet vatbaar is voor beeindiging 
door ontslag met opzegging, is een belangrijk gegeven bij het 
bepalen, in geval van onrechtmatigheid, van de aard van de 
geleden schade en van de wijze waarop deie dient te worden 
vergoed (infra)48 • Ten onrechte wordt soms beweerd dat par-
tijen over de keuze beschikken op te zeggen met opzeggings-
termijn of met opzeggingsvergoeding. Men gaat er m.a. w. 
van uit dat het opzeggen met opzeggingsvergoeding een al-
ternatieve beeindigingswijze zou zijn49 • We men en deze stel-
ling niet te kunnen volgen. Uit de libellering van de betrok-
45
· Niet bet motief van bet ontslag is determinerend, maar de per-
soonlijke sociale• toestand van de werknemer. 
46 Zie RAuws, W., «De nietigheid in het arbeidsovereenkomsten-
recbt», I.e., nr. 532. 
47 In de regel kan van ontslag met opzegging slecbts sprake zijn 
in bet raam van onbepaalde-tijdovereenkomsten. De geldigbeid van 
zogenaamde «gemengde overeenkomsten» is zeer betwist ; bet gaat 
om overeenkomsten voor onbepaalde tijd met een «ontbindende 
tijdsbepaling». Ziein verband hiermee RAuws, W ., Civielreehtelijke 
beeindigingswijzen van de arbeidsovereenkomst: ni.etigheid, ant-
binding en overmaeht, Antwerpen, Kluwer, 1987, 472 e.v. 
48 Zie verder sub 20 e.v. 
49 De opzeggingsvergoeding is een «sanctie» voor bet niet-nale-
ven van de regel : opzeggen met opzeggingstermijn. De omvang van 
de vergoeding verscbilt naargelang geen of een te korte opzeggings-
termijn in acbt is genomen. Zie art. 39 van de Arbeidsovereenkom-
stenwet. Zie over opzeggen met opzeggingsvergoeding als «alterna-
tieve beeindigingswijze» TAQUET, M. en WANTIEZ, C., Conge, 
preavis, indemnite, II, Brussel, 1975, 206 e.v. 
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ken wetsartikelen blijkt o.i. reeds duidelijk dat de wetgever 
als beginsel heeft gesteld dat een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd, normaliter dient te worden beeindigd met 
inachtneming van een opzeggingstermijn. De uitbetaling van 
een opzeggingsvergoeding is de sanctie die de partij treft die 
de overeenkomst beeindigt zonder, .of met een te korte, op-
zeggingstermijn. Immers, door geen, of een te korte, termijn 
in acht.te nemen, wordt het ontslag onrechtmatig en ontstaat 
er schadeplichtigheid. De wetgever heeft trouwens zelf aan-
gegeven wanneer de overeenkomst met uitbetaling van een 
opzeggingsvergoeding rechtmatig kan worden beeindigd. 
Dit is namelijk het geval wanneer opzeggen met opzeggings-
termijn niet· op een zinvolle wijze kan geschieden. Zo kan 
de werkgever bv. na zes maanden arbeidsongeschiktheid de 
overeenkomst opzeggen tegen uitbetaling van een opzeg-
gingsvergoeding. Inachtnemip.g van een opzeggingstermijn 
heeft in dit geval immers weinig zin daar de opzeggingster-
mijn door de schorsing eerst kan beginnen te lopen na het 
einde van de arbeidsongeschiktheid. 
-Verplichting vooraf te informeren,- anders-dan-door 
opzegging 
16. Naast de opzegging is het ontslagrecht nog andere be-
palingen rijk die de werkgever verplicht zijn intentie of be-
slissing om tot ontslag over te gaan vooraf aan de werkne-
mers of aan hun afgevaardigden mee te delen. 
Ben dergelijke informatieplicht rust op de werkgever die 
van zins is over te gaan tot de sluiting van de onderneming 
of van'een afdeling ervan, tot collectief ontslag, tot invoe-
ring van nieuwe technologieen e.a. 50 • Deze plicht heeft een 
dubbel doel; enerzijds moet het de werknemer mogelijkma-
ken om uit te kijken naar een andere betrekking en ander-
zijds betekent dit voor de werknemersafgevaardigden en hun 
organisaties het beginpunt van overleg over de opportuniteit 
van de voorgenomen beslissing, het aantal ontslagen of de 
omstandigheden waarin deze zullen plaatsvinden51 • Deze on-
derhandelingen komen tot stand, hetzij in de context van de 
algemene onderhandelingsvrijheid die aan de collectieve ar-
beidsrelaties ten grondslag ligt, hetzij in het meer stringente 
kader van een wettelijke ofconventioneel geregelde overleg-
of onderhandelingsplicht. De. sociale praktijk wijst uit dat 
in een aanzienlijk aantal gevallen informatieverstrekking ge-
volgd door onderhandelingen effectief kan leiden tot het ver-
mijden. van ontslagen, het verminderen van het geplande 
aantal ervan of tot het uitwerken van gunstige(r) ontslagbe-
geleidende omstandigheden. lnformatie over ontslag is dus 
een niet te onderschatten element in het kader van de vast-
heid van betrekking. De werkgever die de informatiever-
plichting en/of de eventuele overlegverplichting negeert, be-
rooft de wer~nemers van een belangrijk bestanddeel van hun 
sociale bescherming. Vaak wordt aangevoerd dat de misken-
ning door de werkgever van voornoemde verplichting enkel 
op het collectieve vlak kan worden gesanctioneerd. Er wordt 
50 Zie over infor!Jlatieplicht bij sluiten VAN DE VELDE, F., «Slui-
ting van onderneming», in Arbeidsreeht C.A.D., BLANPAIN, R. 
(red.), Brugge, Die Keure, s.d., II, 23, nr. 23, 31. Art. 3 van de wet 
van 28 juni 1966 organiseert deze informatieplicht. 
51 Zie RiaAux, M., «Werknemersinspraak in ontslagaangelegen-
beden», I.e., nr. 275. 
vooral gedacht aan een beteugeling via de Bedrijfsorganisa-
tiewet en de C.A.O.-wet52 • 
Aan «sanctionering» via bet ontslagrecht is weinig of niet 
gedacht. De weinige keren dat zulks toch gebeurde, werd o.i. 
de rechtsvraag zeer ongelukkig «geformuleerd». 
Rechtsregels m.b.t. inspraak die in hetbelang van de col-
lectiviteit zijn uitgewerkt, hebben bet belang van elk individu 
van deze collectiviteit op bet oog. Meer nog, deze regels vin-
den hun legitimatie grotendeels in bet bestaan van indivi-
duele arbeidsovereenkomsten en in bet bestaan van indivi-
duele werknemers, die wegens hun economisch zwakke po-
sitie bescherming behoeven. Wat bet individualiseerbare as-
pect van de regel betreft, maken de bepalingen die de werk-
gever verplichten tot informatie, overleg en/of onderhande-
len, o.i. integrerend deel uit van de verbintenissen die 
voortvloeien uit de arbeidsovereenkomst en dus ook van bet 
individueel ontslagrecht53 • Het niet-respecteren door de 
werkgever van deze plicht van voorafgaande informatie 
brengt dan ook de onrechtmatigheid van bet individueel ont-
slag met zich; de werkgever wordt schadeplichtig. De aard 
van de opgelopen schade zal in eerste instantie determine-
rend zijn voor de mate waarin en de wijze waarop de schade 
vergoed zal worden 54. 
c) Modaliteiten, die ertoe strekken de gevolgen van het 
ontslag in te perken en te bege/eiden 
17. De derde en laatste groep ontslagmodaliteiten strekt 
ertoe bet ontslag in voor de werknemer gunstiger omstan-
digheden te Iaten plaatshebben. Dit kan de vorm aannemen 
van financiele vergoedingen of van een verbintenis tot prio-
ritaire wederaanwerving. 
- Toekenning van ontslagbegeleidende vergoedingen 
18. De ontslagbegeleidende vergoedingen hebben een zeer 
verschillende juridische grondslag. Zo waarborgt de wet de 
uitbetaling van een premie aan werknemers die getroffen 
worden door een sluiting van (een afdeling van) de onder-
neming waar ze werken. Andere vergoedingen hebben een 
conventionele oorsprong. De partijen bij de conventies die 
de materie van bet collectief ontslag regelen, voorzien in een 
bijkomende vergoeding voor werknemers die bet voorwerp 
uitmaken van een collectief ontslag55 • In beide gevallen -
sluiting en collectief ontslag - was bet de bedoeling om door 
de toekenning van een ontslagbegeleidende vergoeding de 
52 Het «obstruerem> van de goede werking van de ondernemings-
raad wordt strafbaar gesteld door art. 32, 2°, Bedrijfsorganisatie-
wet. Zie PIRON, J. en DENIS, P ., Ondernemingsraden en comites 
voor veiligheid en hygiene, Brussel, V.B.O., 1979, 108. Zie BOES, 
R., "Strafrechtelijke aspecten van de sluiting van onderneming en 
van het collectief ontslag" in Bedrijfssluitings- en arbeidsconflicten-
recht, V.V.A., RIGAUX, M., (Ed.), Brugge, Die Keure, 1988, 105 
e.v. 
53 
« ... individualiseerbare aspect», m.a.w. de werkgever is het 
aan iedere individuele werknemer verplicht, uit hoofde van de vas-
theid van betrekking die eruit voortvloeit, de voorafgaande infor-
matie- en overlegprocedure na te leven. 
54 Zie sub 22. 
55 Zie over de «bijkomende vergoeding» in het raam van het col-
lectief ontslag: DuBOis, B. en VAN EEcKHOUTTE, W ., «Collectief ant-
slag», in Arbeidsrecht C.A.D., BLANPAIN, R. (red.}, Brugge, Die 
Keure, s.d., II, 5b, nr. 65 e.v., 48 e.v. 
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getroffen werknemers beter te wapenen tegen een mogelijk 
lange periode van werkloosheid. In dezelfde sfeer liggen de 
overeenkomsten met betrekking tot de «gouden handdruk». 
Deze overeenkomst wordt aan de oorspronkelijke arbeids-
overeenkomst toegevoegd en maakt er integraal deel van uit. 
De ontslagbegeleidende vergoedingen zijn door een grote 
verscheidenheid gekenmerkt, al was bet maar wat bet niveau 
betreft waarop de betreffende regelingen tot stand komen. 
Sommige regelingen worden op bet nationaal interprofessio-
nele vlak uitgewerkt en betreffen de gehele particuliere sec-
tor ; andere daarentegen liggen op bet sectoriele en zelfs op 
bet ondernemingsniveau. Nog andere ten slotte, worden -
door de rechter - aan individuele werknemers toegekend. 
De werkgever die bij bet doorvoeren van bet individuele 
ontslag verzuimt de ontslagbegeleidende vergoeding te beta-
len, maakt zich schuldig aan onrechtmatig ontslag. Zijn 
schadeplichtigheid zal zich in eerste'instantie vertalen in een 
verplichting de wettelijk of conventioneel bepaalde vergoe-
ding uit te keren, eventueel vermeerderd met een vergoeding 
voor bet in gebreke blijven de vergoeding bijtijds uit te 
keren56 • 
Verbintenis tot wederaanwerving of 
wedertewerkstelling 
19. Naast ontslagbegeleidende vergoedingen komt bet af 
en toe voor dat de gevolgen van bet ontslag worden getem-
perd door verbintenissen tot wederaanwerving of weder-
tewer kstelling. 
Zo wordt soms besloten tot bet oprichten van een «ar-
beidscel». De ontslagen werknemers vormen dan een «pool» 
waaruit de werkgever bij voorkeur dient te putten, wanneer 
zijn bedrijf opnieuw tot aanwerving overgaat. Een variant 
veronderstelt dat ook andere werkgevers van dezelfde sector 
deze verplichting op zich nemen57 • Het is vanzelfsprekend 
dat de werkgever enkel juridisch tot wederaanwerving of we-
dertewerkstelling gehouden is, zo de clausules in de collec-
tieve arbeidsovereenkomsten in kwestie zo omschreven zijn 
dat bet gaat om verbintenissen aangegaan ten aanzien van 
de individuele werknemers. Inspanningsverbintenissen, be-
loften en verbintenissen die behoren tot bet obligatoire ge-
deelte van de collectieve arbeidsovereenkomst doen voor de 
individuele werknemer of gewezen werknemer minder of 
geen rechten ontstaan 58 • 
56 Zie sub 23. 
57 Het creeren van «arbeidscellen» komt in de context van de Bel-
gische arbeidsverhoudingen vaker voor. Zie hieromtrent RIGAux, 
M., «Ret Belgisch stelsel van collectieve arbeidsverhoudingen en de 
tewerkstellingsproblematiek», in Werkgelegenheid voor de jaren 
. tachtig, Zestiende V/aams wetenschappe/ijk economisch congres, 
Gent, 29 en 30 april 1983, 651. 
58 
« ... minder of geen rechten ontstaan»; inspanningsverbinte-
nissen moeten oak worden nageleefd ; in tegenstelling tot de resul-
taatsverbintenis verbindt de werkgever zich niet tot het waarborgen 
van wedertewerkstelling, maar tot het «zich inspannen» ander werk 
te vinden. De werkgever die de inspanningsverbintenis niet nakomt 
omdat hij gewild geen inspanning levert om het beloofde doel te be-
reiken is evenzeer aansprakelijk. Anders is het gesteld met morele 
of politieke beloften, die de werkgever vrij van verbintenis laten. 
Een obligatoire «wedertewerkstellingsverbintenis» doet bij niet-na-
leving de aansprakelijkheid van de werkgever rijzen tegenover de 
andere contractpartijen. De afdwingbaarheid van obligatoire 
C.A.O.-bepalingen is een complexe en betwiste aangelegenheid. Zie 
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Van wederaanwerving is ook sprake in het raam van het 
reeds vroeger geciteerde art. 12 van de C.A.O. nr. 9 van 9 
maart 1972. De ondernemingsraad is hierdoor bevoegdom 
bij afdanking om economische of technische reden naast de 
criteria voor ontslag ook die voor de wederaanwerving vast 
te stellen. De redenering m.b.t. de geboridenheid wat de cri-
teria voor afdanking betreft, kan hier mutatis mutandis wor-
den toegepast. 
Concreet betekent zulks dat voor de om economische of 
technische reden ontslagen werknemers op grond van hun 
arbeidsovereenkomst een recht op wederaanwerving bestaat 
voor zover ze aan de voorwaarden en de criteria daartoe vol-
doen. De arbeidsovereenkomst blijft m.a.w. gevolgen sor-
teren na het effectief beeindigen van de uitvoering ervan59 • 
De werkgever die bij wederaanwerving de door de onderne-
mingsraad uitgewerkte criteria niet volgt en daardoor een 
werknemer, die bij voorrang voor aanwerving in aanmer-
king kwam niet aanwerft, schendt de regel van een ontslag-
begeleidende modaliteit en wordt schadeplichtig. 
over afdwingbaarheid obligatoire C.A.O.-bepalingen LENAERTS, R., 
Sociaal procesrecht, Gent, Story-Scientia, 1969, 143; RIGAUX, M., 
«Omtrent de juridische afdwingbaarheid van obligatoire C.A.O.-
bepalingen», R. W., 1985-86, 913-928; zie ook Kort ged. Arbrb. 
Brussel, 9 juni 1985, R. W., 1985-86, 966, en Arbh. Brussel, 6 juni 
1986, R. W., 1986-87, 1269. 
59 
« ... beeindigen van de uitvoering ervan»; het arbeidsrecht is 
rijk aan voorbeelden van rechten die uit de arbeidsovereenkomst 
voortvloeien na de beeindiging van de uitvoering ervan. Meestal 
gaat het om de uitkering van vergoedingen (collectief ontslag, slui-
ting, bepaalde vormen «brugpensionering», e.a.). Niets belet echter 
dat de verbintenis in k~estie de «wedertewerkstelling» tot voorwerp 
zou hebben. 
3.2. Schematische voorstelling 
GELDIGHEID 
3.3. Onrechtmatigheid van ontslag en schadeplichtigheid 
a) Bepa/ing van de geleden schade 
20. Onrechtmatigheid van ontslag leidt in het Belgisch ar-
beidsovereenkomstenrecht · doorgaans tot schadeplichtig-
heid. Dit is een logisch gevolg van de. principiele erkenning 
door de wetgever van de mogelijkheid de ontslagmacht aan 
te wenden buiten de perken van het ontslagrecht om. 
Bij onrechtmatigheid en schadeplichtigheid zal men in eer-
ste instantie moeten bepalen welke schade door de benadeel-
de partij geleden is. Binnen het ontslagrecht wordt het ant-
woord op deze vraag hoofdzakelijk bepaald door de aard 
van de ontslagmodaliteit die gekrenkt werd. 
- Regels die de ontslagmacht uitsluiten 
21. Indien de wetgever of de contracterende partijen bij 
een individuele of collectieve arbeidsovereenkomst uitdruk-
kelijk de ontslagmacht uitsluiten, betekent dit dat ze deze 
omstandigheid zo belangrijk vinden dat de dienstbetrekking 
niet-verloren mag·gaan~ 
Bij het begroten van de schade welke vergoed dient te wor-
den na het negeren van een dergelijke bepaling, moet men 
hiermee rekening houden. De omvang van de schade zal ver-
der mede bepaald worden door de draagwijdte van de clau-
sules in kwestie en de context waarin deze voorkomen. 
- Regels die de werkgever tot voorafgaande informatie 
verp/ichten 
22.- De ontslagmodaliteiten van de tweede groep sluiten, 
zoals eerder aangegeven, de mogelijkheid tot ontslag niet 
uit. Integendeel, deze wettelijke en conventionele regels Ia-
RECHTMATIGHEID 
(elementen van vastheid van betrekking) 
1. modaliteiten die 
ontslagmogelijkheid 
uitsluiten 
2. modaliteiten die slaan 
op tijdige aankondiging 
ontslag. 
volwaardige 
ontslag + < 
ontslagmacht 
wilsuiting -----1•-.. ONTSLAGRECHT = aan--------------1...-
. ondubbelzinnige 
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wending mogelijkheid tot 
ontslag overeenkomstig de 
wettelijke en conventionele 
modaliteiten - 3 soorten 
modaliteiten: ~ 
3. modaliteiten m.b.t. 
gevolgen van ontslag 
ontslagbegeleidende en 
ontslagmilderende regels 
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ten dit in beginsel toe. Aangezien de bedoeling van een der-
gelijke informatieplicht dubbel is (supra), is de, bij misken-
ning door de werkgever van deze ontslagregels, geleden scha-
de ook van tweeerlei aard : enerzijds de schade voort-
vloeiend uit de omstandigheid dat de werknemer beroofd is 
van de mogelijkheid om bijtijds naar ander werk te zoeken 
om zo werkloosheid te voorkomen en anderzijds de schade 
voortvloeiend uit het feit dat de werknemer de mogelijkheid 
ontnomen werd om via onderhandelingen gunstiger ontslag-
voorwaarden te krijgen. 
- Ontslagbegeleidende maatregelen 
23. Zo de ontslagtemperende regel het uitkeren van een 
ontslagbegeleidende vergoeding betreft, bestaat de schade in 
eerste instantie uit het bedrag van de gederfde vergoeding. 
Betreft het daarentegen bepalingen die de werkgever ertoe 
verplichten over te gaan tot wederaanwerving of wederte-
werkstelling, of gaat het om het niet-respecteren door de 
werkgever van de criteria voor wederaanwerving, dan zal de 
werknemer die ten onrechte niet is wederaangeworven, als 
geleden schade het nadeel kunnen inroepen dat hij onder-
vindt door het niet verkrijgen van de betrekking waarop hij 
prioritair gerechtigd was. 
b) Wijze waarop de geleden schade kan worden vergoed 
24. Het Belgisch arbeidsovereenkomstenrecht werkt met 
twee systemen van schadevergoeding : het stelsel van de for-
faitaire vergoedingen en het stelsel van vergoeding van de 
reeel geleden schade. Van de twee stelsels is het forfaitaire 
ongetwijfeld het meest in zwang. De reden voor deze gang 
van zaken ligt voor de hand : het biedt voor de economisch 
RECHTMATIGHEID 
( elementen van vastheid van betrekking) 
zwakste partij, de werknemer, het voordeel dat hij niet de 
omvang van de geleden schade moet bewijzen. Op de for-
faitaire vergoeding rust immers het vermoeden dat ze aile 
schade voortvloeiend uit de geschonden rechtsregel dekt60 • 
Deze techniek wordt ·dan ook zowel door de wetgever als 
door de contracterende partijen bij collectieve arbeidsove-
reenkomsten aangewend61 • In zeldzamer gevallen wordt 
naar ~e vergoeding van de reeel geleden schade62 verwezen. 
60 Het onderscheid en de daaraan verbonden voor- en nadelen 
werden in litteratuur vooral onderzocht in het raam van het mis-
bruik van ontslagrecht ; in deze materie is het immers voldoende de 
figuur van «willekeurig ontslag» bij de werklieden te vergelijken met 
die van het misbruik van ontslagrecht bij de bedienden. Zie Blan-
pain, R., «Misbruik van recht en ontslag van werknemers - een 
inleiding», in Actuele problemen van het arbeidsrecht, BLANPAIN, 
M. (red.), Antwerpen, Kluwer, 1984, nr. 145-147. 
61 Door de wetgever: in de materies van onrechtmatig ontslag 
van werknemersafgevaardigden in ondernemingsraad en veilig-
heidscomite, onrechtmatig ontslag van zwangere werkneemsters, 
onrechtmatig ontslag van werknemers wier overeenkomst is ge-
schorst we gens vervulling van militieverplichtingen of voor beroeps-
loopbaanonderbreking, e.a.; door de partijen bij de C.A.O.: on-
rechtmatig ontslag van !eden van de vakbondsafgevaardigden, van 
werknemers die zich verzetten tegen mogelijke geslachtsdiscrimina-
tie inzake beloning, van werknemers ontslagen door een werkgever 
die te kort schoot in de naleving van de informatie- en overlegpro-
cedure, e.a. 
62 Door de wetgever: onrechtmatig ontslag van een handarbeider 
tij dens de proeftij d : door de partijen bij C. A. 0.: onrechtmatig ont-
slag van werknemers die opkomen tegen mogelijke geslachtsdiscri-
minatie bij beloning (aan de werknemers wordt de keuze gelaten tus-
sen een forfaitaire vergoeding of een vergoeding die de reeel geleden 
schade dekt). 
SCHADEPLICHTIGHEID 
VOORWERP WIJZE VAN VERGOEDING 
1.----.. uitsluiten van ontslag-~ arbeidsovereenkomst voor 
mo~elijkheid, ongeacht Ja bepaalde duur 
motlef .~edurende be-.............._ . minimumduur proeftijd 
paalde tlJd -.........._ werkzekerheidsclausules in 
CAO- AO ---I!Ja~ verlies van dienstbetrek-----4•• forfaitaire vergoeding 
uitsl.uiten *van bepaalde controle v66r ontslag 
motleven * controle na ontslag 
uitsluiten van bepaalde 
werknemers 
algemene criteria voor af-
danking door O.R. opge-
steld 
king die niet mocht ver- of 
loren gaan vergoeding die reeel ge-
leden schade dekt 
2.---..informatie over voorge- ,.. rechtstreeks aan werknemer 
nomen ontslag ---._ . 1' · d d' f f · · d' 
--...... ht t k · 0 R ___.. ver 1es van peno e no 1g ______,. or a1taue vergoe mg 
. . onrec s ree s VIa • ·' om ander werk te zoeken of 
opzeggmg S.A., P.C. e.a. vergoeding die reeel ge-
leden schade dekt 
3 . ..--.. vergoedingen Ja gouden handdruk 
~ vergoeding coli. ontslag en 
recht op wederaanwer- sluiting van onderneming 
ving ~ · 
arbeidscel ~ niet genieten van ont- ___.. forfaitaire vergoeding 
criteria van wederaanwer- slagbegeleidende of mil- of 
ving derende regeling vergoeding die reeel ge-
leden schade dekt 
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Uitzonderlijk kent de wet tussenvormen waar-bij forfaitaire 
vergoedingen kunnen worden aangepast volgens·de reeel ge~ 
leden schade; bv. bij de uitwinningsvergoeding voor han-
delsvertegenwoordigers. 
25.c .Naast de gevallen waarin door de wet of door de con-
ventie uitdrukkelijk bepaald wordt welke techniek van scha- · 
devergoeding moet worden toegepast, omvat het ontslag-
recht .ook heel wat situaties waarvoor niets is geregeld. Ten 
aanzien van deze gevallen worden verschillende · houdingen 
aangenomen. 
In een eerste reeks situaties neemt de rechtsleer en/ofde 
rechtspraak de stelling aan dat een · strikt, onderscheid. moet 
worden gemaakt tussen materies van het individueel en het 
collectief arbeidsrecht. Materies die tot het collectief ar-
beidsrecht worden gerekend, belangen de collectiviteit van 
werknemers aan ; de regels in kwestie zijn daardoor ipso fac-
to enkel vatbaar voor een sanctionering die op het collectieve 
vlak ligt63 • 
In een andere reeks gevallen valt men terug op het alge-
meen overeenkomstenrecht dat dan als gemeen recht 
fungeert64 ;-
Meer dan in andere rechtstakken hebben wetgever en con:-
tracterende partijen in het arbeidsrecht hun toevlucht geno-
men. tot een forfaitaire wijze van schadebepaling. · Dit niet 
alleen om· de werknemer van het bewijs van de grootte. van 
de geleden schade te ontlasten; doch in mindere mate ook 
om de· wer kg ever te beschermen tegen zeer grote schade-
clainis van de werknemer. In de gevallen waarvoor de wet-
gever noch de contractpartijen op grond yan krenking van 
het ontslagrecht in een forfaitaire vergoeding hebben voor-
zien, ontstaat dan soms de indruk dat niet in een sanctio-
nering voorzien is op grond van het arbeidsovereenkomsten-
en het ontslagrecht. V aak is deze constatering gekoppeld aan 
de stelling dat bepaalde materies nu eenmaal tot het collec-
tief arbeidsrecht behoren. en dus alleen het belang van de col-
lectiviteit op het oog hebben. Het onrechtstreeks gevolg van 
deze redenering is dat men zo tot regels komt die :-c de even-
tualiteit van strafrechtelijke sanctionering buiten beschou-
wing gelaten - civielrechtelijk «vrij» zijn van beteugeling. 
Men onttrekt ze aan de gewone burgerrechtelijk sanctiesys-
temen en maakt er een soort van «moreel bindende regels» 
van. 
Het onderscheid tussen collectief arbeidsrecht en indivi-
dueel iubeidsrecht is een in belangrijke mate om pedagogi-
sche overwegingen gehanteerde classificering. De juridische 
realiteit kent een dergelijke barriere niet, zodat regels van 
collectief arbeidsrecht dikwijls hun verlengstuk hebben in 
het individuele. Het is dan ook weinig plausibel dat het col-
lectief belang van alle werknemers een bestaan zou leiden 
volkomen onafhankelijk van het individueel belang. Het zou 
een aberratie zijn te beweren dat een individu behorend tot 
de collectiviteit wier belang beschermd wordt, zich eventueel 
niet zou kunnen beroepen op de schending van de regel door 
de werkgever metals motief dat het een regel betreft die de 
werknemerscollectiviteit aangaat en niet het individu65 ~ 
- · 
63 Zie sub 52. 
64 Dit is bijvoorbeeld een van de oplossingen bij beeindiging van 
de arbeidsovereenkomst v66r de uitvoering ervan. Zie T AQUET, M. 
en:WANTIEz,·C., o.c., II, 222-226. . . 
65 
« ... metals motief»: er .kunnen ~icb weliswaar situaties voor-
doenwaarin.bet belang-van de collectiviteit niet samenvalt met dii. 
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26> .In principe kan men stellen dat de toepassing van een 
forfaitaire schadevergoeding enkel kan. in. de situatie .waar-
voor de wetgever of de contractpartijen in een dergelijke ver-
goeding hebben voorzien. Soms is het mogelijk een «ontslag-
situatie» ,tenig.te brengen tot een van de wettelijk of con-
.ventioneel geregelde gevallen van Jorfaitaire schadevergoe-
ding:(b.v;.,bi}ontslag v66r de uitvoering van de arbeidsover-
eenkomst). Is dat niet mogelijk, dan kan men naar onze me-
ning niets anders doen dan terug te vallen op het algemene 
overeenkomstenrecht, dat binnen het arbeidsovereenkom-
stenrecht fungeert als gemeen recht. Het niet-respecteren 
van een regel behorend tot het ontslagrecht waarvoor geen 
expliciete schadevergoeding of wijze van schadevergoeding 
is gespecificeerd, moet.derhalve leiden tot de toepassing van 
de regels van hetgemene recht. De reeel geleden schade moet 
m.a.w. worden vergoed. De fout, de schade en de schade-
begroting dient te geschieden conform de toepasselijke re-
gels van het verbintenissenrecht. 
In de regel zal het niet-respecteren van een regel van het 
ontslagrecht beoordeeld moeten worden aan de hand van de 
principes--van-de contractuele- aansprakelijkheid.--Dit-uiter.-
aard in de veronderstelling dat het ontslag een handeling is, 
verricht in uitvoering van de overeenkomst66 • De geschon-
den regel zal evenwel ook beoordeeld kunnen worden aan 
de hand van de beginselen van de aansprakelijkheid met on-
rechtmatige daad voor zover de schending zich voordoet in 
een context van samenloop van aansprakelijkheid. De 
schending van de regel maakt bv. een misdrijf uit. Dit is niet 
zo uitzonderlijk, daar het. meer dan eens voorkomt dat de 
geschonden . ontslagregel deel uitmaakt van een algemeen 
verbindend verklaarde C.A.0. 67 • 
Een vordering op grond van aansprakelijkheid met on-
rechtmatige daad biedt voor de werknemer het voordeel dat 
het gehanteerde foutcriterium ruimer is, maar ook datin be-
ginsel schadevergoeding in natura kan worden gevraagd. 
Zulks zou dan impliceren dat de werknemer aande rechter 
zou kunnen vragen het herstel van de dienstbetrekking te .be-
velen. Van zijn kant zou de rechter dan, zo hij oordeelt dat 
het herstel van de dienstbetrekking realistisch is, in plaats 
van een schadevergoeding een herplaatsing kunnen 
opleggen68 • De principiele toepasselijkheid en toepasbaar-
heid van de regels van het verbintenissenrecht maakt van het 
ontslagrecht een · (gesloten) systeem. Elke schending van .. de 
ontslagregel vindt een sanctionering. De wettelijke bepalin-
van de individuen ; docb bet is in elk geval weinig passend zicb op 
de co}le<;tieve aard van bet beschermde belang te beroepen voor aan-
gelegenbeden waarin collectief en individueel belang samenvallen. 
66 De meningsverscbillen over de «contractuele aard» van bet 
ontslagrecbt manifesteren zicb vooral in de kwestie van bet misbruik 
van ontslagrecbt. ZieCoRNELIS, L., «Onderzoek naar de principiele 
grondslag van het misbruik van ontslagrecbt in bet kader van de ar-
beidsovereenkomst voor bedienden» in Actuele problemen van het 
arbeidsrecht, RioAux, M. (red.), Antwerpen, Kluwer, 1984, nr. 181-
182. 
67 Zie art. 56 van de wet van 5 december 1968 betreffende col-
lectieve arbeidsovereenkomsten en paritaire comites ; bet niet nale-
ven van een algemeen verbindend verklaarde collectieve arbeids-
overeenkomst is; ondanks de correctionele straffeil waartoe bet aan-
leiding geeft,. een zogenaamd overtredingsmisdrijf. 
68 ~ierbij dient wel onmiddellijk gezegd dat de Belgiscbe recbt-
spraak zeer weigeracbtig staat tegenover bet. berstel in natura van 
«verbintenissen om iets te doem>. 
gen van· het a:rbeidsovereenkomstenrecht vervullen binnen 
het ontslagrecht en dus:ook ten aanzien van het verbintenis-
senrecht dan ook een dubbele furictie: zevormen de leidraad 
van· het ·ontslagrecht ·en · fungeren als toetssteen. Regels van 
het ontslagrecht eri de toepassing van de regels van het ver-
bintenissenrecht zullen steeds m'oeten worden getoetst aan 
de (ten voordele van de werknemers) dwingende bepalingen 
van de Arbeidsovereenkomstenwet.· 
3.4. Toepassingen 
a) Regels die ontslagmacht uitsluiten 
Uitsluiting van de ontslagmacht gedurende een 
bepaalde periode, ongeacht het motief 
27. De eenzijdige beeindiging door een van de contract-
partijen van de overeenkomst voor een bepaalde tijd, leidt 
tot schadeplichtigheid, indien de beeindiging zonder drin-
gende reden plaatsvindt v66r het verstrijken van de termijn. 
De W.A.O. sluit immers de mogelijkheid tot eenzijdige 
beeindiging in beginsel uit ; de overeenkomst voor een be-
paalde tijd neemt een einde door het verstrijken van deter-
mijn. De wetgever heeft aldus een conventionele vastheid 
van betrekking in het Ieven geroepen69 • De schade die de 
werknemer lijdt, bij miskenning van dit principe, is die wel-
ke voortvloeit uit het verlies van de dienstbetrekking die niet 
verloren mocht gaan, gedurende de periode waarvoor de 
overeenkomst is aangegaan. De forfaitaire vergoeding die 
door de arbeidsovereenkomstenwet wordt voorgeschreven, 
beperkt de aanspraak van de werknemer op schadeloosstel-
ling in een dubbel opzicht. Een eerste beperking vloeit voort 
uit de regel dat bij (onrechtmatig) ontslag van een arbeids-
overeenkomst voor bepaalde tijd, de verbrekingsvergoeding 
in· beginsel gelijk is aan het loon corresponderend met het 
resterende gedeelte van de termijn. De wet limiteert de scha-
devergoeding tot de vergoeding van het verlies van loon.An-
dere schadeelementen worden niet in rekening gebracht. De 
wetgever gaat er dus van uit dat de enige schade die bij on-
rechtmatig ontslag in rekening mag worden gebracht, het fi-
nanciele verlies is, volgend uit de loonderving. Deze bena-
deringswijze is tamelijk eng. Weliswaar is het verwerven van 
een inkomen de voornaamste reden voor de werknemer om 
te contracteren, maar in de huidige samenleving betekent een 
arbeidsovereenkomst meer; zo bepaalt de betrekking in 
hoge mate de maatschappelijke positie7°. 
Een tweede wettelijke beperking houdt verband met het 
instellen van een plafond waarboven de verbrekingsvergoe-
ding niet mag gaan. Hoewel :Zulks ongetwijfeld is ingegeven 
door de bekommernis de werknemer te beschermen wanneer 
hij het initiatief neemt van de voortijdige beeindiging van de 
arbeidsovereenkomst, is dit een tweesnijdend zwaard. Deze 
regel verzwakt imm~rs ook de aanspraken van de werkne-
69 Zie art. 40 Arbeidsovereenkomstenwet. 
.
7° Forfaitaire ontslagvergoedingin het raam van de artt. 39 en 
40 van de Arbeidsovereenkomstenwet dekken in essentie zo niet uit-
sluitend de materiele schade voortvloeiend uit de onrechtmatige.ont-
slaghandeling. Zie hierover JANVIER, R., «Cumulatie van de gewone 
opzeggingsvergoeding met andere arbeidsrechtelijke vergoedin-
gem>, inActue/eproblemen van het arbeidsrecht, RioAux, M. (red.), 
Antwerpen, Kluwer, 1984,n nr. 467. 
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mer, indien de werkgever het initiatief tot een onrechtmatig 
ontslag neemt. 
28. ·De schadeplichtigheid en schadeloosstelling-bi} on-
rechtmatige eenzijdige beeindiging tijdens de geldingsduur 
van· conventionele werkzekerheidsclausules is niet tot een 
door dewet geregeld geval terug te brengen. De Werkzeker-
heidsclausules in C.A.O. 's gestipuleerd, hebben normaliter 
als doel werknemers die door een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd verbonden zijn, gedurende een beperkte pe-
riode werkzekerheid te verschaffen. Doorgaans verbinden 
werkgevers zich ertoe werknemers, met uitzondering van het 
ontslag om een dringende reden, gedurende een of twee jaar 
niet te ontslaan. Na deze periode herwint de werkgever zijn 
volledige' ontslagmogelijkbeid. 
De al of niet betaling van een vergoeding bij woordbreuL 
door de werkgever hangt af van verschillende factoren. Al-
lereerst de wijze waarop de werkzekerheidsclausule door de 
partijen is geformuleerd. Gaat het om een belofte aan de vak-
organisatie of om een verbintenis aangegaan tegenover de 
werknemers? In het eerste geval betreft . het obligatoire 
C.A.O.-bepalingen die voor de individuele werknemer geen 
rechten doen ontstaan ; in het tweede geval gaat het om een 
normatieve bepaling die tot de individuele arbeidsovereen-
komst behoort. Uit de formulering van de clausule of uit de 
context ervan moet tevens blijken of de clausule al dan niet 
toelaat dat de werkgever in de beschermde periode het ini-
tiatief tot ontslag met opzegging neemt. Zo is het mogelijk 
dat de werkgever die een werkzekerheid van een jaar toezegt, 
zich het recht voorbehoudt om tijdens deze periode op te 
zeggen op voorwaarde dat bet einde van de opzeggingster,. 
mijn na het einde van de werkzekerbeidsperiode valt. Wan-
neer aan de werkgever geen initiatiefrecbt wordt gegeven, 
moet hij wacbten tot de werkzekerheidsperiode verstreken 
is alvorens hij tot opzegging kan overgaan. 
Andere elementen die. het beantwoorden van de vraag 
naar schadeplichtigbeid en schadeloosstelling mee bepalen, 
zijn: de aard van de arbeidsovereenkomst, de aard van het 
verrichte werk, deal dan niet aanwezigheid van een beding 
van proeftijd enz. 11. 
Veronderstellen we even dat een werkgever, die door een 
normatieve werkzekerbeidsclausule van een jaar gebonden 
was, de overeenkomst verbreekt na zes maanden. Welke 
schadeloosstelling dient hij de werkgever dante betalen (hy-
pothese: arbeidsovereenkomst van onbepaalde duur). 
De schadevergoeding bestaat uit twee delen. Immers bet 
betrof een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde duur een-
zijdig opzegbaar (mits inachtneming van opzeggingstermijn) 
na het verstrijken van de werkzekerheidsperiode. De werk-
71
. « ... aanwezigheid van een beding van proeftijd»: indien de 
collectieve arbeidsovereenkomst niets bepaalt omtrent de toepasse-
lijkheid van de werkzekerheidsclausule op de werknemers in proef-
tijd, lijkt het ons twijfelachtig of ook deze werknemers zich op deze 
clausule kunnen beroepen om zo opzegging met een verkorte op-
zeggingstermijn te beletten. De werkzekerheidsclausule wijkt af van 
de algemene regels van het ontslagrecht en dient naar ons oordeel 
eng te worden geihterpreteerd. Hoe dan ook, het probleem vertoont 
enige gelijkenis met dat van de kandidaten bij de sociale verkiezing-
en die tijdens de proeftijd worden ontslagen. Zie hierover RAuws, 
W., «De co mite VGV -wet : beschermend statuut van de werknemers-
afgevaardigden», in Werknemersinspraak in veiligheidsbeleid, RI-
GAUX, M. (red.), Antwerpen, Kluwer, 1982, .118-119 .. ' 
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gever diende in elk geval -een opzeggingstermijn in acht te 
nemen, obk wanneer hij na de periode van een jaar opzegde. 
Door geen ·opzeggingstermijn in acht te nemen berooft de 
werkgever de. werknemer van de mogelijkheid om bijtijds 
een andere dienstbetrekking te. zoeken; hij ·begaat een on .. 
rechtmatigheid en is tot uitbetaling van een opzeggingsver-
goeding gehouden. Een eerste deel wordt gevqrmd door de 
opzeggingsvergoeding. Het tweede deel betreft de vergoe-
ding,. voortvloeiend uit de schade gel eden door de werkne-
mer ten gevolge .van bet negeren van de uitsluiting van de 
ontslagmacht. · Overeenkomstig de. hierboven uiteengezette 
regels, moet de reeel geleden ·schade worden vergoed, be-
paald en begroot volgens de beginselen van bet gemene 
recht, i.e. overeenkomstig de beginselen van de contractuele 
of buitencontractuele aansprakelijkheid72 • Indien we ons be-
perk en tot bet !outer verlies van inkomen, betekent zulks dat 
de werkgever aan de werknemer boven de forfaitaire opzeg-
gingsvergoeding nog een vergoeding verschuldigd is van zes 
maanden loon, verhoogd met de vergoeding voor eventueel 
negatieve gevolgen van ontslag op de opbouw van sociale-
zekerheidsrechten, doch met aftrek van-de vergoedingen die 
de werknemer · gedurende de periode in kwestie van zes 
maanden mocht ontvangen (bv. werkloosheidsuitkeringen 
of uitkeringen van het Fonds yo or· bestaai~szekerheid)73 • 
Het in aanmerking nemen van de werkelijk geleden schade 
houdt uiteraard ook de mogelijkheid in dater boven de op-
zeggingsvergoeding slechts een klein (of geen) excedentmoet 
worden bijbetaald. Dit zou bet geval kunnen zijn, indien de 
werknemer kort na de onrechtmatige beeindiging door de 
werkgever een andere, eventueel bete'r bezoldigde, dienstbe-
trekking aanneemt. 
29. Zoals hierboven reeds werd gesteld, kan de ontslag-
macht ook worden uitgesloten voor een bepaald motief. 
Bij schorsing vari de arbeidsovereenkomst wegens fysieke 
ongeschiktheid kan de werkgever de arbeidsovereenkomst in 
principe slechts beeindigen na zes maanden mits met uitbe-
taling van een opzeggingsvergoeding, althans wanneer bet 
een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd betrefF4 • 
Doorgaans nemen rechtsleer en rechtspraak aan dat een 
vroegtijdige beeindiging. door onrechtmatig ontslag niet 
wordt gesanctioneerd, tenzij men bet wegvallen van de af., 
trekregeling, waarvan de werkgever bet genot had kunnen 
hebben indien hij pas na de periode van zes maanden had 
opgezegd, als dusdahig zou kwalificeren. 
Een nagenoeg unanieme rechtspraak, met inbegrip van 
bet Hof van Cassatie, oordeelt bovendien dat een werkne-
mer die v66r bet verstrijken van de door bet gewaarborgd 
loon gedekte ·peri ode onrechtmatig wordt ontslagen, geen 
aanspraak kan maken op het resterend gedeelte van het ge-
72 Deze materie maakte het voorwerpuit van een interventie op 
de Studiedagen Arbeidsrecht Antwerpen - sessie van 24 april1987 
- zie Studiedagen Arbeidsreeht Antwerpen, · Verslag van de diseus-
sies, HuMBLET, P., (rapporteur),Antwerpen, C.B.R;, 1987,38-40. 
73 Ibid. Hierboven (sub voetnoot 34) hebben we reeds de redenen 
weergegeven waarom het ons opportuun voorkomt deze als alge-
meen ontslagverbod geformuleerde regel bij onderhavige groep ont-
slagmodaliteiten te behandelen. 
74 Zie de artt. 58, eerste lid, 79 en 80 Arbeidsovereenkomstenwet. 
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waarborgd loon. Als reden hiervoor wordt aangegeven dat 
het ontslag dit. verhinderF5 • 
Beide stellingen komen ons betwistbaar voor. 
Door deze .materie te regelen zoals hiervoor werd beschre..; 
ven, heeft de wetgever.duidelijk aangegeven dat fysieke on-
geschiktheid de arbeidsovereenkomst in beginsel schorst en 
dat .bet rechtmatig gebruik van de ontslagmacht voor de 
duur van de voornoemde periode wordt uitgesloten. De 
werkgever die v66r bet verstrijken van deze periode tot on-
rechtmatig ontslag overgaat, is schadeplichtig. De aan de 
werknemer verschuldigde vergoedingbestaat uit twee delen : 
enerzijds is de werkgever een opzeggingsvergoeding ver-
schuldigd en anderzijds is hij gehouden voor de periode van 
zes maanden de reeel geleden schade te vergoeden; deze ver-
plichting vloeit voort uit de toepassing van bet gemene recht. 
Bij afwezigheid van een · expliciete forfaitaire vergoeding, 
dient de schade voortvloeiend uit de krenking van de regel 
van het·ontslagrecht immers te worden gedekt op grond van 
de beginselen van bet algemeen verbintenissenrecht. Con-
creet ~etekent dit dat de werkgever wei gehouden is om het 
resterend gedeelte - van-- het · gewaarborgde -loon- · uit te 
betalen76 • 
30; Bij abusief ontslag van een diensthoofd veiligheid 
geldt een analoge regeling. Art. 833.1.3 A.R.A.B. bepaalt 
dat het diensthoofd veiligheid zijn opdracht vervult in onaf-
hankelijkheid ten aanzien van de werkgever ··en de 
werknemers77 • Hetzelfde algemeen reglement schrijft voorts 
ook voor dat de arbeidsgeneesheer zijn. taak dient te vervul-
len in een morele en technische onafhankelijkheid ten aan-
zien van de werkgever en de werknemers. Voor de arbeids~ 
geneesheer werd dit beginsel onde~steund met een ontslag--
beschermingsregeling, uitgewerkt in de wet van 28 december 
1977. Deze sanctioneert bet ontslag van de arbeidsgenees-
heer, wanneer dit in strijd is met de hem toegekende tech-
nische en morele onafhankelijkheid, met de verplichting 
voor de in gebreke blijvende werkgever een door de wet vast-
gestelde forfaitaire vergoeding uit te betalen78 • Voor bet 
75 Het betreft bier het probleem van cumulatie van de gewone 
opzeggingsvergoeding met het gewaarborgd loon waarop de werk-
nemer recht had gehad indien hij niet voortijdig en onrechtmatig 
door de werkgever was ontslagen. Zie voor schets en commentaar 
JANVIER, R., «Cumulatie en de gewone opzeggingsvergoeding met 
andere arbeidsrechtelijke vergoedingen», I.e., nr. 373. 
76 Het terugvallen op het gemene recht en op de contractuele aan-
sprakelijkheid die aan het onrechtmatig ontslag ten grondslag ligt, 
biedt dus de mogelijkheid om het foutief gedrag van de werkgever 
te sanctioneren. Terwijl tot op heden vaak de mening werd geopperd 
dat er geen expliciete wettelijke sanctie was en dus helemaal geen 
sanctie. Zie JANVIER, R., «Cumulatie van de gewone opzeggingsver-
goeding met andere arbeidsrechtelijke vergoedingen», I.e., nr. 373. 
77 In tegenstelling tot de situatie van de arbeidsgeneesheer, waar-
bij een uitgebreide ontslagbescherming deze onafhankelijkheid 
schraagt, doet de wetgever voor de veiligheidsdeskundige ook be-
roep op een aantal «Zachte» middelen om diens onafhankelijkheid 
concrete inhoud te geven, zoals een voorafgaand «akkoord» van het 
veiligheidscomite bij aanstelling of vervanging, een beroep op het 
ad vies van de technische arbeidsinspectie bij meningsverschil met de 
werkgever, een ver doorgedreven opleiding daar waar nodig, e.a. 
78 
· Zie voor commentaar bij de wet van 28 december 1977 DEs-
MET, M., «De rechtspositie van de arbeidsgeneesheer, - De arbeids-
diensthoofd veiligheid ontbreekt een dergelijke regeling. De 
jurisprudentie en de doctrine zijn er nochtans via de con-
structie van. het «misbruik van ontslagrecht» toe gekomen 
om, ondanks een afwezigheid van een wettelijke motive-
ringsplicht bij opzegging, een controle a posteriori uit te 
oefenen op de aan het ontslag onderliggende motieven. De 
filosofie van deze controle -is gebaseerd op het idee dat de 
aanwending van het ontslagrecht dient te geschieden in het 
perspectief .van een economische finaliteit ; het ontslagrecht 
mag slechts worden aangewend in het raam van het (wettig) 
economische belang van de onderneming79 • 
Bepaalde motieven die hun oorsprong vinden in een hou-
ding van werkgevers die strijdig is met het dwingend recht, 
worden doorgaans als onrechtmatig gekwalificeerd. De door 
de wet voorgeschreven onafhankelijke opstelling van de vei-
ligheidsdeskundige is ongetwijfeld een regel van dwingend 
recht80 • Overeenkomstig de hierboven beschreven beginselen 
kan het ontslag door de werkgever van een veiligheidsdes-
kundige om redenen die verband houdert met zijn onafhan~ 
kelijke opstelling dan ook als onrechtmatig worden gekwa-
lificeerd. De werkgever wendt zijn ontslagmacht aan voor 
een motief waarvoor het ontslag wordt uitgesloten. De kren-
king van deze dwingende regel van het ontslagrecht creeert 
schadeplichtigheid. Bij afwezigheid van een door de wet of 
door de overeenkomst vastgestelde forfaitaire schadevergoe-
ding dient de uit de tekortkoming voortvloeiende schade te 
worden vergoed op grond van het gemene recht. Deze schade 
wordt begroot op de som die het resultaat is van een ver-
gelijking tussen de door het ontslag gecreeerde toestand en 
de hypothetische toestand van de werknemer indien hij nog 
in dienst ware geweest. Essentieel is de vraag welke Schade-
posten bij de begroting in aanmerking moeten worden ge-
nomen. Men moet o.i. uitgaan van een hypothetische loop-
baansopbouw. Nagegaan dient te worden welke de kansen 
zijn op wedertewerkstelling in een vergelijkbare functie, 
rekening houdend met elementen zoals leeftijd, beroepskwa-
lificaties, werkloosheid in de regio, de fysieke toestand van 
de persoon, e.a. Het spreekt voor zich dat ook de weerslag 
van het verlies van de dienstbetrekking op de opbouw van 
de sociale-zekerheidsrechten in aanmerking komt. De ver-
goeding van de schade op grond van het gemene recht im-
pliceert dat de werknemer het bewijs moet leveren van de 
fout en de omvang van de geleden schade81 • 
31. Zoals hierboven reeds werd gesteld, kan de ontslag-
macht ook worden uitgesloten ten aanzien van bepaalde 
werknemers. De criteria die hierbij soms worden aangewend 
vormen een rangregeling die de werkgever bij afdanking om 
economische of technische redenen moet naleven. Het niet-
geneeskundige diensten, enkele actuele twistpunten», seminarie 22 
maart 1985, Centrum v. arbeidsrecht V.U.B., 10 e.v. 
79 Zie over economische finaliteit van het ontslagrecht TAQUET, 
M. en WANTIEZ, C., o.c., I, 155-156. 
80 Het motief dat aan het ontslag ten grondslag ligt is onwettig, 
daar wat de wet aan het diensthoofd als verplichting oplegt, nimmer 
een fout kan uitmaken. Een dergelijk ontslag is onrechtmatig zoals 
aile andere gevallen waarin de werkgever zijn ontslagrecht aanwendt 
als represaillemaatregel. Zie TAQUET, M. en WANTIEZ, C., o.c., I, 
164-165. 
81 Dit hypothekeert vanzelfsprekend in belangrijke mate de ef-
ficii!ntie van de bescherming opgebouwd op grond van het gemene 
recht. 
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respecteren van deze volgorde en dus ipso facto ook van de 
criteria, impliceert het ontslaan van een «verkeerde» werk-
nemer. Ten aanzien van die bewuste werknemer was de ont-
slagmacht van de werkgeveringevolge de werking van,de cri-
teria immers uitgesloten .. · Het door de werkgever, doorge-
voerde ontlag is weliswaar geldig doch onrechtmatig, Het is 
in .strijd met een conventionele modaliteit van het ontslag-
recht. Welke schadevergoeding dient nu te worden uitbe-
taald ? Rekening houdende met de aard van de gekrenkte 
ontslagregel (uitsluiting van ontslagmacht) kan de rechter bij 
het bepalen van de schadevergoeding niet terugvallen op de 
forfaitaire opzeggingsvergoeding. Evenmin is er een expli-
ciet uitgewerkte en van de gemene regeling afwijkende for-
faitaire schadevergoedingsregeling. Bijgevolg dienen de re-
gels van het gemene recht toepassing te vinden. Net zoals in 
het geval van .de onrechtmatig ontslagen veiligheidsdeskun,. 
dige zal bij de begroting van de schade onder meer rekening 
dienen te worden gehouden met een hypothetische beroeps-
loopbaanontwikkeling, de mogelijkheid van het krijgen van 
een andere doch gelijkwaardige dienstbetrekking, de impli-
caties van. het onrechtmatig ontslag op de opbouw van de 
sociale-zekerheidsrechten. Daar het een vergoeding van de 
reeel geleden schade betreft, zullen ook eventueel door de 
bewuste werknemer ontvangen vergoedingen mee in reke-
ning worden gebracht. 
b) Regels betreffende voorafgaande informatie bij 
ontslag 
32. Deze tweede reeks ontslagmodaliteiten is net zoals de 
eerste zowel van wettelijke als van conventionele 
oorsprong82 • Van de bij de wet geregelde ontslagmodalitei-
ten van deze tweede groep betreft het ontslag met opzegging 
met een opzeggingstermijn ongetwijfeld de belangrijkste. De 
niet-naleving door de werkgever van de door de wet als for-
mele rechtshandeling opgezette opzegging met opzeggings-
termijn, leidt tot de verplichting een forfaitaire opzeggings-
vergoeding te betalen. Daar de opzeggingstermijn ertoe 
strekt de werknemer in de mogelijkheid te stellen een andere 
gelijkwaardige dienstbetrekking te vinden, dient de opzeg-
gingsvergoeding beschouwd als de vergoeding nodig om de 
periode van werkloosheid tussen de oude en de nieuwe 
dienstbetrekking financieel te overbruggen. Het forfaitaire 
karakter van de opzeggingsvergoeding houdt onder meer in 
dat aile schade voortvloeiend uit het ontslag zonder opzeg-
gingstermijn geacht wordt gedekt te zijn83 • Quid wanneer de 
werkgever de andere wettelijke of conventionele informatie-
verplichtingen met betrekking tot het voorgenomen ontslag 
niet naleeft ? 
Men moet in eerste instantie een onderscheid maken tus-
sen de individuele en de collectieve informatie. De indivi-
duele informatie, voorafgaand aan de eigenlijke opzegging, 
heeft naar onze mening in eerste instantie tot doel de werk-
nemer in te lichten over de eventualiteit van het ontslag, ten 
einde hem in de mogelijkheid te stellen reeds vroeger · naar 
een andere dienstbetrekking uit te kijken. De informatie be-
treft de mogelijkheid van een ontslag daar er nog geen vol-
strekte zekerheid bestaat om trent het effectief plaatshebben 
82 Zie boven sub 13. 
83 Zie TAQUET, M. en WANTIEZ, C., o.c., II, 241 e.v. 
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ervan. De praktijk v~n de arbeidsverhoudingen leertons dat 
aangekondigde ontslagen soms niet door effectieve ontslag-
handelingen worden gevolgd, Parallel met de individuele in-
formatie dient de werkgever meestal ook collectieve infor-
matie .t.e yerstrekken. Deze vormt vaak de: uitgangspositie 
voor collectieve onderhandelingen, die kunnen uitmonden in 
ofwel bet ombuigen van de voorgenomen en aangekondigde 
ontslagen in andere maatregelen (instelling van een veralge-
meend stelsel van gedeeltelijke werkloosheid, brugpensione-
ring, niet-vervangen van gepensioneerden, e,a.) of het:redu-
ceren van de omvang van de voorgenomen ontslagen. De 
aankondiging via individuele informatie voorafgaand aan 
het ontslag maakt dan ook vaak deel uit van de. on,<,lerhan-
delingsstrategie van de werkgever84 • Hoe dan ook, de indi-
viduele informatie voorafgaand aan de eigenlijke opzegging 
kan worden beschouwd als een verlenging van de nuttige pe-
riode waarin de werknemer ander werk kan zoeken. Het 
niet-naleven van deze informatieplicht kort deze periode in, 
zonder dat de werkgever hiervoor enige wettige rechtvaar-
diging heeft. Weerom handelt hij in strijd met een element 
van het ontslagrecht. Een schadevergoeding is verschuldigd. 
Bij de begroting van de schade kan onder meer met devol-
gende elementen rekening worden gehouden : het loon cor-
responderend met de periode tussen het moment waarop de 
informatie diende te worden verstrekt op het tijdstip van de 
aanvang van de opzeggingstermijn, het verlies van een kans 
om reeds in voornoemde periode een ander gelijkwaardige 
dienstbetrekking aan te nemen, e.a. 85 • Geldt dit ook bij niet-
naleving van de collectieve informatieplicht? De werkgever 
die de collectieve informatieplicht ten aanzien van de onder-
nemingsraad en/ of de vakbondsafvaardiging niet naleeft, 
ontneemt de werknemer de kans om via onderhandelingen 
ontslagen te vermijden of te verminderen ; hij ontzegt hun 
een substantieel element van vastheid van betrekking. Het 
overleg met de werknemersafgevaardigden vormt immers 
een wezenlijk element in het besluitvormingsproces met be-
trekking tot de voorgenomen ontslagen. De werkgever die 
deze informatie- en/ of overlegplicht negeert, beschikt bijge-
volg niet over aile elementen noodzakelij k om met de nodige 
kennis van zaken te kunnen oordelen. Men zou zelfs.kunnen 
opwerpen dat zijn wil te ontslaan niet volwaardig is of dat 
hij niet over voldoende accurate informiltie beschikt om op 
een geldige wijze op te zeggen. De werknemer zou zich dus 
eventueel kunnen beroepen op de ongeldigheid van het ont-
slag, .zo niet dan toch van de opzegging86. 
De vraag naar de gevolgen van de niet-naleving van de col-
lectieve informatieplicht met betrekking tot de schadeplich-
tigheid ligt op een ander vlak. De schade begroten die voor 
een individuele werknemer voortvloeit uit de niet-naleving 
van de informatie- en overlegplicht, is onmogelijk indien 
men geen rekening houdt met de eventuele uitkomst van het 
niet-gehouden-overleg en de implementaties hiervan op de 
situatie van de verongelijkte werknemer. Een en ander ver-
onderstelt uiteraard een inhoudelijk verdergaand engage-
ment van de rechter dan nu meestal het geval is. Een der-
gelijke werkwijze is welli~ht vrij ongewoon, maar daarom 
84 Zie Rra~ux, M., «werknemersinspraak in ontslagaangelegen-
heden», l.c.,'.nr. 283. . ·. · · 
85 Zie sub 16. 
86 Zie RraAux, M., «Werknemersinspraakin ontslagaangelegeil-
heden», l .. c., nr. 286~289. 
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nog niet onmogelijk ! Niets belet de rechter een. beroep te 
doen op een deskundigenadvies. 
c) Regels met !Jetrekking tot .. onts/agbege/eidende 
modaliteiten 
33. Zoals hierboven werd aangegeven, kan deze derde 
reeks modaliteiten van het ontslagrecht worden opgesplitst 
in enerzijds modaliteiteh die de betaling van enige vergoe-
ding tot v;oqrwerp hebben en anderzijds die welke .een ver-
bintenis van wedertewerkstelling inhouden87 • In tegenstel~ 
ling tot de eerste twee reeks en modaliteiten komt . de derde 
reeks doorgaans voor na he~ moment waarop het ontslag .is 
gegeven. De geldigheid van de ontslaghandeling zelf wordt 
er in beginsel niet door aangetast. De werkgever die de ont-
slagbegeleidende vergoeding achterwege houdt, leeft een 
krachtens de wet of krachtens een collectieve arbeidsover-
eenkomst aan de arbeidsovereenkomst.toegevoegde verbin-
tenis niet na. Hij begaat een contractuele. tekortkoming en 
wordt schadeplichtig. De te vergoeden schade bestaat uit de 
ontslagbegeleidende .\lergoeding.zelLen~uit .een .be.dr.ag._dat 
overeenstemt met het nadeel dat voortvloeit uit het derven 
van de kwestieuze vergoeding. 
Bij het niet-naleven van een verbintenis tot wederaanwer-
ving liggen de zaken enigszins anders. De werkgever begaat 
evenwel een contractuele tekortkoming . en wordt schade-
plichtig. De schade die vergoed moet worden, is die welke 
voortvloeit uit het niet-ve~werven van de nieuwe dienstbe-
trekking waarop de werknemer gelet op de verbintenis van 
wederaanwerving aanspraak kon maken. De werknemer die 
het bewijs kan leveren van het feit dat de vacante betrekking 
aan hem toekomt, kan onder meer de volgende schade-com-
ponenten aanbrengen: het verschil in bezoldiging tussen de 
hem «toegezegde» betrekking en de bezoldiging die hij in 
zijn actuele tewerkstelling ontvangt, het verschil tussen de 
bezoldiging van de «toegezegde» betrekking en de door hem 
ontvangen werkloosheidsvergoedingen en/ of andere vergoe-
dingen. Bij het bepalen van de schadevergoeding zal de rech-
ter uiteraard ook een hypothetische loopbaanontwikkeling 
moeten schetsen in het raam van de «toegezegde betrekking» 
en hierbij rekening houden met de kansen op wedertewerk-
stelling in een gelijkwaardige functie in de sector. en in de 
regio88 . Opdat de werknemer een schadeclaim kan instellen, 
is het absoluut vereist dat het een reele verbintenis van we-
deraanwerving betreft, m.a. w. de wedertewerkstellingsclau-
sules moeten tot het normatief deel van de C.A.O. behoren .. 
4. CONCLUSIES 
34.A. In de juridische problematiek inzake eenzijdige 
beeindiging van de arbeidsovereenkomst wordt er te gemak-
kelijk van uitgegaan dat opzegging de centrale notie is ; heel 
wat bijzondere vragen met betrekking tot eenzijdige beein-
diging worden dan ook «opgelost» door te refereren aan de 
wettelijke regeling inzake opzegging. 
87 Zie sub 23. 88 Deze situatie vertoont gelijkenis met de reeds door de recht-
spraak gekende toestand van vergoeding van de reeel gel eden schade 
bij onrechtmatige beeindiging van de arbeidsovereenkomst v66r de 
uitvoering ervan; zie TAQUET, M. en WANTIEZ, C., o.c., n, 223. 
B. Eigenlijk is ontslag de centrale notie als manifestatie 
van de wil van een der partijen om de arbeidsovereenkomst 
eenzijdig te beeindigen. Ontslag als sleutelbegrip maakt het 
mogelijk een zekere··oriderlinge samenhang te ontdekken in 
de wettelijke en de conventionele regels, die op de diverse 
vormen van eenzijdige beeindiging van de verschillende ar-
beidsovereenkomsten bettekking hebben. 
C.· Eensgezind gaat men ervan uit dat de regels van de ar-
beidsovereerikomstenwetten moeten worden aangevuld met 
de beginselen · van het algemeen overeenkoinstenrecht. In 
heel wa:t domeinen van het arbeidsovereenkomstenrecht 
handelt men dan ook conform dit beginsel. Men aanvaardt 
wei het bestaan en dewerking van de civielrechtelijke beein-
digingswijzen, maar men is vaak heel wat minder consequent 
wanneer het erom gaat de leemten in het«ontslagrecht stric-
to sensu» op te vullen. Toch verzet niets iri het raam van de 
arbeidsovereenkomstenwet zichtegen een dergelijke handel-
wijze, op voorwaarde dat het dwingend karakter ten voor-
dele van de werknemers van deze wetsbepaling'en in acht 
wordt genomen. Net zoals het arbeidsovereenkomstenrecht 
zelf wordt ook het ontslagrecht beheerst door regels van ci-
vielrechtelijke oorsprong, die suppletief werken ten aanzien 
van de regels van de diverse arbeidsovereenkomstenwetten. 
D. Ontslagrecht moet worden gezien als een geheel van 
wettelijke en conventionele regels die samen en door elkaar 
kunnen worden toegepast. De regels die vervat liggen in de 
Arbeidsovereenkomstenwet zijn zeker niet exclusief. Dit 
neemt niet weg dat ze een dubbele functie vervullen binnen 
het «ontslagrecht sensu stricto»: ze vormen een leidraad 
door het ontslagrecht heen en ze fungeren als referentiepunt 
en als toetssteen voor conventionele ontslagregels allerhan-
de. 
E. Het ontslagrecht werd uitgebouwd in een perspectief 
van vastheid van betrekking voor de werknemers. Zulks be-
tekent geenszins dat het ontslagrecht geen oog zou hebben 
voor werkgeversbelangen; doch dit betekent onomwonden 
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dat de werkgeversbelangen ondergeschikt zijn aan de werk-
nemersbelangen. Dit hoeft geen verwondering te wekken, 
daar het arbeidsrecht nog steeds uitgaat van de bM;isgedach-
te · dat de economisch zwakkere partij door rechtsregels in 
zijn contractuele · relatie over een zekere · mondigheid en 
beoordelingsvrijheid moet beschikken. Houdt de algemene 
en nagenoeg onbeperkte aanvaarding van de ontslagmacht 
in de persoon van de werkgever overigens niet de meest sub-
stantiele erkenning in vail het werkgeversbelang in ontslag-
aangelegenheden ? 
F. ·De schematische doorlichting van het · «ontslagrecht 
sensu stricto» diende noodgedwongen · te gebeuren · aan ·de 
hand van nieuwe en ruimere categorieen en begrippen (zoals 
ontslaggeldigheid, ontslagrechtmatigheid, schadeplichtig-
heid, e. a.). De ruimere draagwijdte van deze begrippen en 
categorieen maakte het ons echter mogelijk de onderlinge sa-
menhang van de verschillende deelmateries en bestanddelen 
van het ontslagrecht aan te tonen. 
G. De gebruikelijke opdeling van het arbeidsrecht in een 
collectief en individueel gedeelte mondt vaak uit in eeri on-
verantwoorde segmentering, die het leggen van noodzakelij-
ke verb and en tussen de diverse deelmateries van de rechtstak 
in de weg staat. Hierbij wordt te zeer uit het oog verloren 
dat regels van «collectief arbeidsrechtelijke aard» hun legi-
timatie vinden in de existentie van de individuele arbeidso-
vereenkomst. Laat het misschien dan nog zo zijn dat het in-
dividueel arbeidscontract niet meer «het» instrument is dat 
de inhoud van arbeidsverhouding bepaalt, dit belet niet dat 
het diezelfde overeenkomst is die de arbeidsrechtelijke regels 
naar de werknemer vertaalt. In dit opzicht is de functie van 
de individuele arbeidsovereenkomst van primordiaal belang. 
Dit geldt zeker wat het ontslagrecht betreft. 
M. RIGAUX 
P. HUMBLET 
RECHTSPRAAK 
HOF VAN CASSATIE 
Je KAMER - 20 MEl 1988 
Voorzitter : de h. Caenepeel 
Raadsheer-rapporteur: de h. Poupart 
Advocaat-generaal : de h. Tillekaerts 
Advocaat: mr. Houtekier 
Overeenkomst - Toestemming - Exoneratiebeding 
De toetreding van een partij tot een beding dat vrijstelling 
of beperking van aansprakelijkheid inhoudt, kan, behou-
dens andersluidende wetsbepaling, niet aileen. uitdrukkelijk 
maar ook stilzwijgend tot uiting komen en. dientengevolge 
deze partij binden . . 
- ,_ 
V. e.a. t/ G. e.a. 
Gelet op het bestreden arrest, op 10 maart 1986 dodr het 
Hof van Beroep te Antwerpen gewezen ; 
( ... ) 
Overwegende dat de eisers voorhet hof van beroep, onder 
andere, hadden opgeworpen - voor zover enige fout te hun-
nen laste zou worden gelegd - dat zij toch, in geval van Ii:. 
chame]ijke of stoffelijke schade, van aile aansprakelijkheid 
waren ontheven wegens het uithangen van een bord met uit-
drukkelijke exoneratieclausule, dat in het wassalon, op een 
voor iedere gebruiker goed zichtbare plaats, was aange-
bracht; 
Overwegende dat het arrest, na de bewuste clausule te heb., 
ben weergegeven zoals in het middel is vermeld, oordeelt dat 
«het ophangen van een dergelijke tekst niet het akkoord van 
de clientele met de inhoud ervan aantoont» en dat, in een 
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